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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo investigar as relacfes empiricas existentes entre
as variaveis “Adicdo ao Trabalho” e “Desempenho Humano no Trabalho” no ambito
de uma empresa junior da Universidade de Brasilia (UnB), a partir de um estudo de
carater exploratério-descritivo e enfoque quantitativo. Para coleta de dados e anélise
dos constructos, foram aplicados os instrumentos Dutch Work Addiction Scale —
DUWAS, de Schaufeli et. al. (2009), em sua versdo reduzida, e a Escala de
Autoavaliacdo do Desempenho, de Coelho Jr. et al. (2010) em amostra constituida
por membros da AD&M Consultoria Empresarial (n = 57; N = 61). Os resultados
evidenciaram que o elevado numero de profissionais adictos ao trabalho na
Organizacgéo (79% dos participantes do estudo) tem desempenho considerado como
positivo no exercicio de suas atividades. Também foram encontradas relacfes
empiricas entre as duas variaveis investigadas, o que demonstra que uma é
importante para explicar a ocorréncia da outra.

Palavras-chave: 1. Adicdo ao Trabalho. 2. Desempenho Humano no Trabalho.

3. Empresa Junior.
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1 INTRODUCAO

O primeiro capitulo deste trabalho narra uma breve contextualizagdo acerca do tema
estudado e declara, a partir da analise do estado da arte, como se da a
problematizacdo de pesquisa e a composicdo dos objetivos geral e especificos

delimitados. Por fim, o pesquisador justifica sua escolha pelo tema.

1.1 Contextualizacdo do Tema

Na busca por melhores resultados em um mercado altamente competitivo, as
organizagbes modernas tém exigido cada vez mais de seus colaboradores. A
complexidade do ambiente interno e externo as organizacdes induz os individuos a
demonstrarem comportamentos de aceitacdo ao risco, flexibilidade frente as
diversas situacbes com que se deparam no trabalho, capacidade de agir em curto
espaco de tempo e necessidade constante de vencer (SERVA e FERREIRA, 2006).

As exigéncias feitas aos trabalhadores pelas empresas implicam, também, em um
maior nimero de horas trabalhadas e no maior envolvimento dos individuos com a
organizacado, haja vista a necessidade de estar a par de tudo para conseguir tomar
decisfes e reagir as necessidades diarias do trabalho. O foco esta nos resultados
obtidos pelo trabalho, n&o importando o quanto o mundo profissional invade outras
frentes da vida do individuo (CARLOTTO, 2011).

Nesse cenario, 0 gerenciamento do capital humano nas organizacbes também se
torna mais complexo, voltando sua atencdo para os profissionais que tém no
trabalho a sua prioridade de vida: sdo os chamados workaholics. Tal fenébmeno,
denominado como vicio em trabalho, é também conhecido, no Brasil, como adic&o
ao trabalho (CARLOTTO e DEL LIBANO, 2010).

O termo workaholic, cunhado por Wayne Oates no inicio da década de 70, comecou
a ser explorado de forma mais veemente pela imprensa popular nos ultimos anos,

uma vez que as consequéncias desse padrdo de comportamento comecaram a



15

provocar curiosidade nos gestores das organizagbes (SCOTT, MOORE e MICELI,
1997). Recentemente, as empresas tém colocado em voga a expressao “atletas
corporativos” no intuito de apelidar profissionais que apresentem resisténcia para
enfrentar o alto ritmo de trabalho; essa postura coloca a luz a tentativa de atribuir
status positivo ao individuo adicto ao trabalho (SERVA e FERREIRA, 2006).

Dentre os varios questionamentos realizados na literatura sobre a adi¢cdo ao trabalho
(ou workaholism, na lingua inglesa), um dos mais relevantes encontra-se na

identificagdo de seus antecedentes e consequéncias.

Fatores organizacionais e de contexto tém sido privilegiados pelos pesquisadores
brasileiros no estudo dos antecedentes a adicdo ao trabalho (por exemplo, SERVA e
FERREIRA, 2006). Em &ambito internacional, onde pesquisas acerca deste
constructo sdo realizadas com maior intensidade, também sdo investigadas as
associacfes entre o fendmeno “workaholic”, tracos de personalidade do individuo,
aspectos socio-demograficos e questbes relativas a ocupacdo profissional do
trabalhador (por exemplo, LIANG e CHU, 2009; BEEK, TARIS e SCHAUFELI, 2012).

Em se tratando das consequéncias do comportamento workaholic, diversos autores
discutem que estas podem apresentar-se como positivas ou negativas para a
organizacdo e para o préprio individuo (por exemplo, FRIEDMAN e LOBEL, 2003;
SCOTT, MORE e MICELLI, 1997). Scott et. al. (1997) concluem gue existem trés
padrdes diferentes de comportamento workaholic, sendo que apenas um provoca
consequéncias positivas para individuos e organizacao. Friedman e Lobel (2003),
por sua vez, indicam que qualquer individuo workaholic pode sentir-se satisfeito com
o alto investimento de tempo e energia no trabalho desde que este grau de
dedicacéao esteja alinhado com seus valores individuais, ou seja, com o que ele julga

como importante para sua vida.

Para Coelho Jr. (2009), o desempenho humano no trabalho — uma das variaveis
consequentes a adicdo ao trabalho — consiste em um constructo de grande
relevancia para a area da Psicologia Organizacional e do Trabalho, uma vez que a
producdo tedrica e empirica acerca do tema é consideravelmente consolidada. No
entanto, investigacdes em busca de evidéncias empiricas acerca das relacdes entre
o desempenho humano no trabalho e a adi¢cdo ao trabalho sdo escassas e, em sua

maioria, contraditérias. Ao passo que alguns estudos evidenciam que o desempenho
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correlaciona-se negativamente com o comportamento workaholic (por exemplo,
SCHIMAZU, SCHAUFELI e TARIS, 2010), levantamentos tedricos propdem que a
boa performance é uma das consequéncias do comportamento engajado e orientado
ao alcance de resultados demonstrado por certos perfis de profissionais adictos ao
trabalho (SCOTT et. al., 1997).

Com o novo cenario global provocando as organizacdes a estabelecerem metas
corporativas mais agressivas, o comportamento workaholic estabeleceu-se como um
fendbmeno habitual no ambiente de trabalho. Por isso, o entendimento de como esse
comportamento influencia o desempenho dos individuos tornou-se fator-chave para
a elaboracao de politicas de Recursos Humanos efetivas e, consequentemente, para

0 alcance de resultados por parte das organizagdes.

A estrutura que deste trabalho consiste em: i) apresentar o problema, os objetivos e
a justificativa para realizacdo do estudo; ii) contextualizar o leitor acerca da variavel
de pesquisa; iii) descrever os métodos e técnicas de pesquisa a serem utilizados
para o alcance dos objetivos propostos no estudo; e iv) relatar as andlises e

concluses obtidas a partir da investigagao.

1.2 Formulagéo do Problema

Atendendo aos requisitos de precisdo, empirismo, delimitacéo e solucao (GIL, 2002),
delimita-se como problema de pesquisa deste estudo: Quais relacdes empiricas
podem ser estabelecidas entre a variavel “adicdo ao trabalho” e “desempenho

humano no trabalho” no ambito da AD&M Consultoria Empresarial?

As variaveis envolvidas na investigacdo estao delimitadas, portanto, como “adigao
ao trabalho” e “desempenho humano no trabalho”.
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1.3 Objetivo Geral de Pesquisa

Identificar as relagbes empiricas estabelecidas entre as variaveis “adicdo ao

trabalho” e “desempenho humano no trabalho” no ambito da AD&M Consultoria

Empresarial.

1.4 Objetivos Especificos de Pesquisa

S&o objetivos especificos deste estudo:

Identificar o perfil dos membros da AD&M Consultoria Empresarial no

gue tange a adicdo ao trabalho;

Segmentar os membros da Organizacédo identificados como adictos ao

trabalho dos considerados ndo adictos ao trabalho;

Identificar a percepgcdo dos membros da AD&M Consultoria

Empresarial quanto ao proprio desempenho no trabalho;

Comparar o desempenho individual dos membros da AD&M
Consultoria Empresarial considerados adictos ao trabalho dos

considerados ndo adictos ao trabalho.

1.5 Justificativa de Pesquisa

O presente estudo visa contribuir academicamente com o estado da arte a partir da

identificacdo das relacdes existentes entre as variaveis “adicdo ao trabalho” e

“‘desempenho humano no trabalho”. Apesar de o termo workaholic ser amplamente

conhecido na linguagem cotidiana e nas mais diversas nacionalidades, ndo ha um

consenso, na literatura, sobre o conceito, as causas e as consequéncias da adicao
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ao trabalho, visto que, por ser um fenémeno recente, foram realizadas poucas
investigagBes empiricas acerca do tema até entdo (CARLOTTO, 2011; CARLOTTO
e DEL LIBANO, 2010; SALANOVA, DEL LIBANO, LLORENS, SCHAUFELI e
FIDALGO, 2008; TARIS, SCHAUFELI e VERHOEVEN, 2005). Buelens e Poelmans
(2004) corroboram enunciando a necessidade de pesquisadores investirem em
estudos no contexto de outros paises fora da Europa e dos Estados Unidos.

Principalmente em se tratando das relacdes empiricas entre a adi¢cdo ao trabalho e o
desempenho humano no trabalho, ainda n&o existem conclusdes claras na literatura.
Enquanto alguns autores alegam que os adictos ao trabalho sdo extremamente
produtivos e um valioso ativo para a organizacdo (por exemplo, MACHLOWITZ,
1980 apud SCOTT et. al.,, 1997) outros caracterizam os ‘workaholics” como
profissionais que ndo tém bom desempenho no trabalho e que ainda causam
dificuldades de relacionamento com seus colegas (OATES, 1971 apud SCOOT et.
al.,, 1997; PORTER, 2001). Além disso, a literatura carece de evidéncias empiricas
contundentes acerca dos antecedentes do comportamento workaholic e de como o
perfil deste profissional pode afetar o seu desempenho individual e o de equipes de
trabalho em que atua (CARLOTTO, 2011; SCOOT et. al., 1997).

As divergéncias encontradas na literatura foram, portanto, um dos impulsionadores
para que o autor deste trabalho se dedicasse a pesquisar, empiricamente, relacées

entre as duas variaveis supracitadas.

A escolha pelo tema partiu, também, de uma inquietacdo do autor apds inUmeros
membros da Organizacdo em que trabalhava entre os anos de 2009 e 2012 — a
AD&M Consultoria Empresarial, empresa janior de Administracdo da Universidade
de Brasilia — alegarem existir, a partir de observa¢des ndo cientificas, um alto

namero de profissionais workaholic atuando na empresa.

Consoante ao desejo particular do autor, a opgdo por investigar a empresa janior
supracitada ocorreu pelo fato do quadro de pessoal desta ser preenchido
exclusivamente por individuos jovens. Rocha-de-Oliveira e Piccinini (2012) apontam
que, desde a década de 1990, o nimero de postos de trabalho aumentou no Brasil,
provocando os jovens a ingressarem mais cedo no mercado de trabalho. A partir de
entdo, os gestores das organizacdes tém dado maior atencdo a este publico,

exigindo que as praticas de recursos humanos se adequem a nova realidade.
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Segundo Borges-Andrade, Coelho Jr. e Queiroga (2006), o estado da arte carece de
estudos acerca do Comportamento Organizacional no contexto de instituicbes de
pequeno e médio porte. Em se tratando de Empresas Juniores (EJ), caracterizadas
pelo porte a que se referem os autores supracitados, a literatura cientifica e empirica
historicamente negligencia estudos de Comportamento Organizacional. A
necessidade de reverter esse quadro aumenta ao passo que tais empresas
comecam a exercer, cada vez mais, papel fundamental na formacdo do perfil

profissional de jovens trabalhadores brasileiros.

Sendo assim, esta pesquisa visa contribuir com informacgdes relevantes para a
definicdo de politicas e praticas efetivas de Recursos Humanos para jovens nas
organizagOes, fomentando o debate acerca da relagéo entre a adigéo ao trabalho e o
desempenho humano no trabalho.

O segundo capitulo desta pesquisa abordara conceitos tedricos e estudos empiricos
acerca dos dois constructos selecionados para compor o presente trabalho. Com
base nessas informacdes € que se tornou possivel delimitar o tema pesquisado,

definir os métodos e procedimentos de pesquisa e analisar os resultados obtidos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Devido as pesquisas mais antigas relacionadas a variavel “adicdo ao trabalho”
serem recentes se comparadas a outros constructos componentes do
comportamento humano nas organizacfes, optou-se por levantar, para elaboracéo
deste referencial teérico, desde artigos cientificos considerados classicos na area de
conhecimento até pesquisas mais recentes, privilegiando-se os trabalhos realizados
a partir da década de 90. Os trabalhos levantados sdo, em sua maior parte,
advindos das principais fontes de periddicos internacionais, uma vez que poucos sao
0s artigos publicados no Brasil privilegiando a investigacdo da adicdo ao trabalho.
Para efetivar as buscas, foram utilizadas as palavras chave “Workaholic” e “Adigao

ao Trabalho”.

Em se tratando da varidvel “desempenho humano no trabalho”, privilegiou-se a
busca por trabalhos publicados nos principais periddicos que admitem, em seu corpo
editorial, artigos da area de Gestdo de Pessoas. Para efetuar as buscas, foram

utilizadas as palavras-chave “Desempenho”, “Workaholic” e “Adigdo ao Trabalho”.

O presente capitulo inicia-se com a apresentacao histérica e dos principais conceitos
acerca da variavel “adicdo ao trabalho”, bem como os fatores individuais, de
contexto e organizacionais que se relacionam com este fenbmeno. Em seguida, o
capitulo evidencia o histérico e 0s principais conceitos encontrados na literatura
sobre “desempenho humano no trabalho”, além de dispor de uma breve dissertacéo

acerca de fatores que se relacionam com a variavel.
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2.1 Adicao ao Trabalho

2.1.1 Histdrico e Conceitos acerca do fendmeno da Adicdo ao Trabalho

A primeira abordagem do fendmeno da adicdo ao trabalho como tema de estudo
remete a Wayne Oates, em 1971. Oates (1971 apud SCOOT et. al., 1997) cunhou o
termo workaholism a partir do relato de sua propria experiéncia, declarando ser
viciado em trabalho (workaholic) em alusdo a individuos dependentes do alcool,
fenbmeno este denominado como alcoholism. A definicdo de Oates determinou o
workaholic como um individuo cuja necessidade por trabalhar tornou-se tdo grande
gue comecou a gerar dificuldades em sua saude, na felicidade individual, nas suas
relaces interpessoais e na participacdo social (OATES, 1971 apud SCOOT et. al.,
1997). Mais tarde, Porter (1996) declarou que, da mesma forma como um alcodlatra
negligencia aspectos de sua vida pessoal para se embriagar, o workaholic afasta-se

de sua vida extraprofissional por ndo conseguir deixar de trabalhar.

O estudo do fenbmeno workaholism seguiu com abordagens voltadas a psicanalise
(FASSEL, 1990; MORROW, 1983; KILLINGER, 1991; MACHLOWITZ, 1980;
SCHOR, 1991 apud SCOTT et. al.,, 1997), as quais indiciavam uma conotacao
negativa do termo, até hoje aceita pelo senso comum e amplamente disseminada
pela imprensa popular. A qualidade pejorativa atribuida a individuos viciados em
trabalho (por exemplo, SCHAEF E FASSEL, 1988 apud SCHAUFELI et. al., 2006)
caracterizou tais profissionais como responsaveis por baixo indices de satisfacédo
com as atividades exercidas. Flowers e Robinson (2002) definem adi¢do ao trabalho
como 0 excesso e a forte preocupacao com o trabalho, acarretando em danos para

os relacionamentos e a saude do individuo.

Para Killinger (1991), a adicdo ao trabalho é um processo no qual o individuo, para
obter o constante éxito em suas atividades, desestabiliza-se emocionalmente e
perde o controle sobre o trabalho. Na &nsia do alcance de resultados profissionais
que ultrapassem as expectativas da organizagcdo, os adictos ao trabalho

transformam demandas simples em projetos trabalhosos (SCHAUFELI, TARIS e
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BAKER, 2008). Cherrington (1980, apud CARLOTTO, 2011) destaca, ainda, a
irracionalidade do individuo ao trabalhar de maneira excessiva, posto que este se
torna incapaz de ocupar seu tempo com outras atividades que nao as ligadas ao seu

exercicio profissional.

Em contraponto a visdo pejorativa do vicio em trabalho, no entanto, criticas foram
encontradas, durante a reviséo de literatura, em estudos anteriores e subsequentes
aos de Schaef e Fassel (1988 apud SCHAUFELI et. al., 2006) e Killinger (1991) (por
exemplo, KORN et al, 1987; MACHLOWITZ, 1980 apud SCOTT et. al.,, 1997). A
nova visao apresentada sugere consequéncias positivas a determinados tipos de
comportamento workaholic, divergindo da definicdo estritamente patologica do
termo. Friedman e Lobel (2003) cunharam o termo “workaholic satisfeito”, sugerindo
que a dependéncia do trabalho pode ser encarada como positiva a partir do
momento em que a forma como o individuo equilibra sua vida pessoal e profissional

traz satisfacédo a ele. O Quadro 1 ilustra a observacao de Friedman e Lobel (2003).

Quadro 1: Os quatro tipos de executivos.

. o . Valores: O que é importante?
Agdes: Tempo e energia investidos

. o Equilibrio entre vida
na vida profissional e pessoal Foco primario no trabalho
profissional e vida pessoal

Igual investimento no trabalho e na
Protoétipo de equilibrio Equilibrado insatisfeito
vida pessoal

Investimento primario no trabalho Workaholic Insatisfeito Workaholic Satisfeito

Fonte: Friedman e Lobel (2003).

Pesquisas recentes questionam se realmente existem consequéncias positivas no
fendbmeno da adicéo ao trabalho que privilegiariam o individuo, a organizacéo ou os
dois em conjunto. O estado da arte carece, porém, de investigacbes acerca das
consequéncias do fenémeno workaholic em ambito organizacional (DEWILDE,
DEWETTINCK e DE VOS, 2007). Esse assunto sera explorado com maior énfase na
secédo 2.1.3.

Ao invés de encontrar evidéncias para taxar o comportamento de adicdo ao trabalho

como positivo ou negativo, outros autores preferem enunciar que workaholics podem
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gerar bons ou maus frutos, a depender dos aspectos que o levam a demonstrar esse
comportamento. E o caso, por exemplo, de Naughton (1987 apud SCHAUFELI,
TARIS e BAKKER, 2006), que determinou como sendo “bons” workaholics aqueles
altamente comprometidos com o trabalho e com baixa compulséo por trabalhar; por
outro lado, os workaholics “ruins” seriam aqueles que, apesar do alto

comprometimento com o trabalho, demonstram elevados indices de compulséo.

No intuito de ndo permitir divergéncias e redundéancias conceituais acerca do tema
em questdo, Scott et. al. (1997), a partir da identificacdo dos principais elementos
levantados até entdo na literatura e na pratica clinica, exploraram o significado do
conceito workaholism. A obra em questdo é amplamente aceita até os dias de hoje
e, por isso, o modelo proposto por Scott et. al. (1997) serd exposto de forma

detalhada a seguir.

Trés sdo as caracteristicas basicas para a identificagdo de um individuo viciado em
trabalho na concepgéao de Scott et. al. (1997):

1. Optam por gastar elevada quantidade de tempo no trabalho em detrimento

de importantes atividades com a familia e de lazer;

2. Mesmo quando nao estdo trabalhando, pensam de forma frequente e

persistente no trabalho;

7

3. Trabalham além do que é razoavelmente esperado pelas exigéncias do
trabalho e do que é necessario para satisfazer suas necessidades

econdmicas basicas.

A combinacdo destas caracteristicas gerou um modelo com trés tipos de individuo
considerado viciado no trabalho, os quais tém conjuntos de comportamentos
singulares, derivados de diferentes antecedentes e que resultam em diferentes
consequéncias: sao eles os compulsivo-dependentes, perfeccionistas e orientados
para a realizagdo. Este terceiro tipo de padrdo de comportamento workaholic,
orientado para a realizacdo, demonstra evidéncias de que consequéncias positivas
para o individuo, para a organizacdo e para a sociedade podem ser encontradas
como produto da adi¢ao ao trabalho. (SCOOQT et. al,, 1997).
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O workaholic compulsivo-dependente trabalha mais tempo do que o previsto e
reconhece o seu excesso de trabalho; contudo, demonstra-se incapaz de controlar
ou reduzir sua dependéncia, mesmo que esta promova danos em sua saude ou
problemas de cunho social. Quando esta fora do ambiente de trabalho, experimenta

sintomas desagradaveis, como a abstinéncia e a ansiedade. (SCOTT et. al., 1997).

Em consonancia aos compulsivos-dependentes, workaholics perfeccionistas
valorizam o trabalho em detrimento de atividades de lazer e de amizades. Eles se
diferenciam dos demais padrbes de comportamento workaholic por sua alta
necessidade em estar no controle do trabalho, o que d& indicios dos motivos pelos
quais alguns viciados no trabalho sdo considerados agressivos na busca do poder
no ambiente profissional. Outra caracteristica presente nos perfeccionistas diz
respeito a sua grande preocupacdo com detalhes, regras e relatérios. (SCOTT et.
al., 1997).

Diferentemente dos dois primeiros grupos, os workaholic orientados para a
realizacdo tém conotacdo positiva para alguns autores (por exemplo, KORN et al,
1987; MACHLOWITZ, 1980; SPRANKLE e EBEL, 1987 apud SCOTT et. al., 1997).
Eles almejam o sucesso por meio de realiza¢des no trabalho, buscam o crescimento
na carreira para cargos de maior responsabilidade e renda, lidam satisfatoriamente
com a demora em alcancar sua satisfacdo e estdo dispostos a aguardar por
gratificacBes advindas do cumprimento de objetivos de longo prazo (SCOTT et. al.,
1997). Scott et. al. (1997) ressaltam, porém, a diferenca entre os workaholic
orientados para a realizacdo e outros profissionais que também sejam orientados
para esse fim, mas que ndo s&o viciados no trabalho: ao contrario destes, os
primeiros passam elevado tempo livre em atividades de trabalho e pensam sobre o
trabalho além do que é exigido pela organizacdo e do necessario para saciar suas

necessidades econdmicas.

Ressalta-se que, para a classificacdo individual do membro de uma organizacéo
como viciado ou nao no trabalho, é possivel identifica-lo como pertencente a dois ou
até mesmo trés dos grupos apresentados, uma vez que estes padrdes de

comportamento ndo sdo mutuamente exclusivos.

De forma empirica, porém, o conceito amplamente mais utilizado acerca do vicio em

trabalho é o exposto nos estudos de Spence e Robbins (1992). Esses autores
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assumem trés dimensbes subjacentes para identificar profissionais adictos ao

trabalho, a saber:

1. Envolvimento com o trabalho: profissionais altamente empenhados em

trabalhar e que dedicam um bom tempo a ele;

2. Compulsdo para o trabalho: individuos que se sentem obrigados a

trabalhar devido a pressdes internas;

3. Prazer pelo trabalho: individuos que se sentem que seu trabalho é

agradavel e gratificante.

Combinando cada uma das trés dimensdes supracitadas, Spence e Robbins (1992)
modelaram trés padrbes de comportamento workaholic: i) workaholics nao
entusiasmados; ii) workaholics entusiasmados; e iii) entusiasmados com o trabalho.
O Quadro 2 ilustra os niveis de dos padrbes modelados por Spence e Robbins
(1992).

Quadro 2: Padrdes de Comportamento Workaholic

Envolvimento com o Compulsao para o
Trabalho Trabalho Prazer pelo Trabalho

Nao Alto Alto Baixo
entusiasmados
Entusiasmados Alto Alto Alto
Entusiasmados

Alt Bai Alt

com o trabalho © axo °

Fonte: Spence e Robbins (1992).

Nota-se, portanto, que o0s entusiasmados com o trabalho sdo considerados
workaholics cujas consequéncias sdo positivas. Buelens and Poelmans (2004)
afirmam que este grupo € composto por profissionais entusiasmados, apaixonados
por seu trabalho, que tém uma 6tima rede de relacionamentos e que evitam 0s

conflitos em casa e no ambiente de trabalho.

Apesar de o conceito da adicdo ao trabalho sofrer com diversas definicbes na
literatura académica, este ndo deve, porém, ser confundido com outras medidas ja

conhecidas pelo estado da arte, como o comprometimento com o trabalho, o
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envolvimento com o trabalho e a valorizacdo do trabalho. A imprensa popular
costumeiramente associa o termo workaholism com um elevado niamero de horas
trabalhadas (THOMAS, SORENSEN e FELDMAN, 2006); porém, individuos podem
trabalhar por muito tempo devido a dificuldades financeiras, problemas familiares ou
forte intengdo em crescer profissionalmente sem, necessariamente, serem viciados
em trabalho. O que diferencia um profissional dedicado ao trabalho de um individuo
workaholic é o fato deste Ultimo possuir um desejo obsessivo por trabalhar atrelado
a falta de controle sobre as horas dedicadas ao mesmo — a dedicacdo excessiva
mostra-se desnecesséaria mediante as necessidades econémicas do individuo e o
que é exigido pela organizacdo onde ele trabalha (SCHAUFELI, TARIS e BAKKER,
2006; SCOTT et. al., 1997; SERVA e FERREIRA, 2006).

A seguir, na secdo 2.1.2., serdo descritos os fatores inerentes ao individuo que
possibilitam uma definicdo mais precisa acerca dos antecedentes e consequéncias

do fenémeno da Adicao ao Trabalho.

2.1.2 Fatores relacionados ao Individuo na Definicdo da Adicdo ao
Trabalho

Existem fatores individuais relatados como antecedentes do comportamento
workaholic (por exemplo, a natureza do cargo, o género, o tempo de carreira do
individuo) e, outros, identificados como consequéncias deste fenébmeno (por
exemplo, a felicidade do individuo, seu bem-estar e a qualidade de seus

relacionamentos).

O estado da arte traz evidéncias de que a adicdo ao trabalho correlaciona-se
negativamente com a saude mental e o bem-estar do trabalhador. Pessoas que
trabalham um numero elevado de horas, uma das caracteristicas do profissional
workaholic, ttm maior propensdo a demonstrar estresse, tensdo e problemas de
saude, possivelmente, por deterem de pouco tempo para descanso e recuperacao

do esforgco que empregam no trabalho. Séo altas as queixas sobre problemas de
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saude e estresse no trabalho por parte de profissionais adictos ao trabalho
(SCHAUFELI, TARIS e BAKKER, 2006).

Del Libano, Llorens, Salanova e Schaufeli (2010) aplicaram a versao reduzida da
escala Dutch Work Addiction Scale (DUWAS), criado por Schaufeli et. al. (2009) com
uma amostra heterogénea composta por 2.714 trabalhadores holandeses e
espanhdis. Neste estudo, os autores evidenciam uma correlagdo negativa entre a
variavel adicdo ao trabalho e o bem-estar psicossocial (composto pela saude
percebida e a felicidade), concluindo que o padrédo de comportamento workaholic

tem consequéncias negativas para o individuo.

De acordo com Mudrack (2006), estudos aplicando a escala Work Addiction Risk
Test - WART, de Robinson (1999), encontraram correlagbes positivas e
consideravelmente fortes entre a adicdo ao trabalho e diversas outras medidas,
como a ansiedade, a impaciéncia, o estresse no trabalho, o conflito entre o trabalho
e as questdes extraprofissionais, a exaustao, os sintomas de ma saude mental e a

ma gqualidade dos relacionamentos conjugais.

Carlotto (2011), por sua vez, também aplicou a versdo reduzida do questionario
DUWAS, a qual foi validada no Brasil por Carlotto e Del Libano (2010) e é
apresentada com maiores detalhes na secdo 3.4 deste estudo, com 471
trabalhadores, independentemente de seu género e escolaridade, que exerciam
suas atividades em Porto Alegre e regido metropolitana. Como resultado, a
pesquisadora identificou evidéncias de que o perfil de risco para a demonstracao do
comportamento workaholic consiste em mulheres, com carga contratual e efetiva de
trabalho elevadas, com baixo tempo total de carreira profissional, com baixo tempo
trabalhando na empresa atual, que se percebem menos saudaveis e que possuem

menor satisfacdo com a vida em geral.

Buelens e Poelmans (2004), em investigacéo realizada com 5.853 trabalhadores de
diversos setores da economia e diferentes ocupagdes, descobriram que profissionais
workaholics que ocupam posi¢des hierarquicas mais baixas na organizagao relatam
longas horas de trabalho, tém forte percepcdo de pressdo externa e uma grande

intencao de deixar a organizacao.
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Em discordancia aos achados acima relatados, Machlowitz (1980 apud SCOTT et.
al., 1997) encontrou evidéncias de profissionais workaholics que eram satisfeitos e
produtivos. Ja Burke (2000), ndo identificou evidéncias de que o vicio em trabalho
tem, como consequéncia, o bom desempenho. Essas incoeréncias demonstram que
0 conceito de adi¢ao ao trabalho e o entendimento de suas relagbes ainda clamam

por investigagBes de carater mais conclusivo no campo empirico.

A secado 2.1.3 dedica-se a descrever os fatores oriundos das organizacdes e do
contexto onde o individuo esta inserido que se relacionam com o desenvolvimento

do comportamento adicto ao trabalho.

2.1.3 Fatores Organizacionais e de Contexto na Definicao da Adic&o ao
Trabalho

As atuais atividades impostas pelas organiza¢des aos individuos provocam um
contexto com situacdes altamente complexas, forte ritmo e carga de trabalho, metas
em curto prazo e elevado risco das acles realizadas. Mediante este cenario, 0s
empregados reagem buscando o aumento de seu controle perante o ambiente de
trabalho e o perfeccionismo em suas tarefas, caracteristicas determinantes do
padrédo de comportamento workaholic (SERVA e FERREIRA, 2006).

Serva e Ferreira (2006) pontuam que, na ansia pela competitividade, as
organizacdes modernas tém enxugado seus quadros de pessoal, provocando
aumento da carga de trabalho de seus empregados. Essa nova realidade faz com
que os individuos necessitem aumentar a sua jornada e ritmo de trabalho,

promovendo o excesso de dedicacéo por parte dos empregados.

Apesar de fatores inerentes a organizacdao ndo serem levados em consideracao por
alguns autores para a conceituagdo do fendmeno workaholic (por exemplo,
MACHLOWITZ, 1980 apud SERVA e FERREIRA, 2006; SCOTT et. al., 1997), estes
destacam a relevancia de tais aspectos para a definicdo do termo. Isso por que,
atualmente, a cultura de diversas corporacbes provoca nos profissionais a

necessidade de ultrapassar o contrato oficial de trabalho e os horarios oficiais
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estabelecidos, independentemente do impacto que tais comportamentos exercam na
vida pessoal do individuo (MORENO-JIMENEZ, GALVEZ-HERRER, GARROSA-
HERNANDEZ e RODRIGUEZ-CARVAJAL, 2005). Scott et. al. (1997) explicam que,
pelo fato do contexto organizacional afetar a variavel adicdo ao trabalho, um
individuo pode se comportar como workaholic ou ndo dependendo da organizagao

em gue atua.

Serva e Ferreira (2006), por sua vez, realizaram uma investigacao privilegiando
variaveis organizacionais e de contexto histérico. Tais autores encontraram
evidéncias de que as exigéncias organizacionais tém relacdo direta com a
ocorréncia do fendbmeno workaholic a partir de um estudo descritivo e qualitativo
com oito ocupantes de cargos gerenciais em organizacdes de diferentes segmentos

e atuantes em diversas regides brasileiras.

Taris, Van Beek e Schaufeli (2010) identificaram, a partir de estudo realizado com
uma amostra de 9.160 trabalhadores holandeses escolhidos por conveniéncia, que
individuos atuantes nos setores da agricultura, construcdo civil, comunicacéo,
consultoria e comércio demonstravam comportamentos caracterizados como
workaholic. O oposto ocorreu com profissionais atuantes nos setor publico e na

industria.

Outros fatores identificados no ambito organizacional como contribuintes diretos
para a ocorréncia do fendbmeno workaholic sédo a necessidade de flexibilidade do
individuo para que ele se adapte a diferentes situacfes e a necessidade constante
gue a organizacdo moderna impde ao empregado para que este venca em sua
carreira profissional (SERVA e FERREIRA, 2006).

Os estudos de Johnstone e Johnston (2005) concluem que existem correlacdes
entre dimensdes do clima organizacional e a adicdo ao trabalho: envolvimento,
pressao no trabalho, relacionamento com os colegas e suporte da chefia sao fatores

associados ao fendbmeno workaholic.

Ao contrario do que se prega popularmente, os workaholics ndo estdo presentes
apenas em grandes empresas, mas também nas pequenas (CARLOTTO e DEL
LIBANO, 2010), o que demonstra que o porte da organiza¢cdo ndo é um fator que
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deva restringir a investigagéo acerca da existéncia ou ndo da adi¢&do ao trabalho em

determinado contexto.

2.2 Desempenho Humano no Trabalho

2.2.1 Histérico e Conceitos acerca do Desempenho Humano no
Trabalho

Desempenho é um conceito estudado desde a Antiguidade, mas que ganhou maior
notoriedade no ambito organizacional com o crescimento do capitalismo e o
surgimento das grandes industrias (BRANDAO e GUIMARAES, 2001). As
organizacdes modernas tracam iniUmeros e agressivos objetivos para se sustentar
competitivamente no mercado global e, por isso, é essencial que afiram se seu
desempenho estd fazendo com que se aproxime do alcance de suas metas ou nao,
a fim de que medidas corretivas sejam implementadas, caso necessario (SCHIMIDT
et. al., 2006).

Com o evoluir da relacdo entre a organizacdo e o papel do homem no trabalho,
notou-se que, para atingir elevado nivel de desempenho corporativo, os profissionais
que compunham o quadro de pessoal da organizacao teriam que ser responsaveis
por produzir bons resultados nas funcées que ocupam. Sonnentag e Frese (2012)
indicam que o bom desempenho profissional do individuo ndo é primordial apenas
para o atingimento de objetivos organizacionais, como a entrega de servi¢cos e
produtos com qualidade, mas também é fator relevante para o atingimento de metas
individuais do colaborador. Em outras palavras, o desempenho € importante
requisito para o desenvolvimento da carreira profissional do individuo e para a
insercdo deste no mercado de trabalho, como também €& para a geracdo e
manutencao de vantagem competitiva por parte das organizacdes (SONNENTAG e
FRESE, 2002).
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Ainda que muito se fale sobre a dependéncia das organizagbes quanto ao
desempenho individual de seus colaboradores, Sonnentag e Frese (2002) alegam
gue pouca energia tem sido empregada para clarear a definicdo do conceito de
desempenho humano no trabalho. Coelho Jr. (2009) corrobora com a prerrogativa
de Sonnentag e Frese (2012) ao levantar que sdo encontrados, no estado da arte,
trabalhos cientificos que equivalem o conceito de desempenho com os de

produtividade e de efetividade no trabalho.

Tanto Sonnentag e Frese (2002) quanto Coelho Jr. (2009) citam ainda que as
pesquisas acerca desta variavel tém sido realizadas baseando-se em trés oticas (a
saber: individual, situacional e de regulacdo do desempenho), cada qual com
diferente énfase, porém complementares para a definicho do conceito de
desempenho humano no trabalho, conforme ilustra o Quadro 3.

Enquanto a primeira O6tica restringe-se a verificar fatores intrinsecos ao individuo
para caracterizar o desempenho, a segunda foca no contexto em que ele esta
inserido e, a terceira perspectiva, no processo que da base para a ocorréncia do
desempenho. E necessario combinar as trés variaveis de forma integrada em
pesquisas que visem explicar o fenbmeno do desempenho humano no trabalho
(COELHO JR., 2009; SONNENTAG e FRESE, 2002). A secédo 2.2.2 desta pesquisa
dedica-se a dissertar sobre os diversos fatores que, segundo a literatura,

relacionam-se com o desempenho humano no trabalho.

Quadro 3: Perspectivas de Desempenho.

Principais preditores e achados Implicagdes para melhoria do
Questao Central

empiricos desempenho

Programas de treinamento e

Quais individuos Capacidades cognitivas, motivagao,

Regulacio do

Desempenho

Como ocorre o
desempenho do
individuo?

Fatores de processamento da informagao
pelo individuo, necessidade de defini¢do
do nivel hierarquico adequado de
analise para cada variavel.

ivi . . S selecdo de pessoal e exposicdo a
Individual tém melhor tracos de personalidade, experiéncia 640 d€ pes <posic
. experiéncias especificas e
desempenho? profissional. .
particulares.
a Em que situagdes
g . . os incilivi duosgtém Caracteristicas do contexto de trabalho e
= Situacional melhor ambiente organizacional, possiveis Redesenho continuo do trabalho.
8 agentes estressores e motivacionais.
Q. desempenho?
w
=
]
=N

Orientagdo por metas, provimento
continuo de feedbacks
relacionados a tarefa, acdes de
treinamento, redesenho continuo
do trabalho, aperfeicoamento do
processo de agdo.

Fonte: Sonnentag e Frese (2002).
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Para Caetano (1996), desempenho refere-se a um individuo qualquer, inserido em
determinado contexto, que executa uma ag¢do ou demonstra um comportamento no
intuito de atingir resultados. Entende-se, portanto, que o desempenho ndo € uma
caracteristica intrinseca ao individuo, mas sim o resultado decorrente dos
comportamentos adotados por estes, 0s quais representam uma manifestacdo de
suas competéncias (BRANDAO e BORGES-ANDRADE, 2007).

Na literatura, o conceito de desempenho € comumente associado a definicdo de
competéncia. Diversos autores (por exemplo, BRANDAO e BORGES-ANDRADE,
2007; DURAND, 2000) explicam que a competéncia humana €& composta por
insumos fornecidos pelo individuo, os quais, combinados e aplicados em
determinado contexto organizacional, produzem o desempenho individual,
responsavel pela geracdo de valor econdmico e social para o profissional e para a

organizacao, conforme ilustra a Figura 1.

INSUMOS DESEMPENHO
' ‘ Valor Econémico ‘
W
Conhecimentos | ”|’ Comportamentos
Habilidades Realizacoes ////
Atitudes Resultados ‘ ‘ e ‘

Figura 1. Componentes da Competéncia Humana.
Fonte: Brandao e Borges-Andrade (2007).

Coelho Jr. et. al. (2010) conceituam desempenho humano no trabalho como o
empreendimento de esforcos, por parte do individuo, para a execucao de
comportamentos previamente planejados e esperados pela organizagcdo em que
atua. Tal definicAo sugere que fatores individuais, de contexto e organizacionais
influenciam o desempenho humano no trabalho. Cruz (2008) complementa ao
instituir que o desempenho humano consiste no cumprimento de objetivos
anteriormente tracados e que sera resultado da combinacdo entre a motivagao por
fazer determinada atividade e o grau de conhecimento do profissional para realiza-

la.
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O desempenho humano pode ser considerado positivo quando os resultados
gerados pelo individuo mantém-se positivos, ou seja, gerando valor econémico e
social, com frequéncia ou por um longo periodo de tempo, ndo bastando ser fruto de
um Gnico evento temporal. Em suma, para ter desempenho considerado
competente, os individuos devem demonstrar conhecimentos, habilidades e atitudes
gue o levem a realizar suas atividades de acordo com um padrdo determinado pela
organizacdo, mas também contar com suporte organizacional adequado (ABBAD,
FREITAS e PILATI, 2006).

Para fins operacionais desta pesquisa, adotou-se o conceito que referencia o
desempenho humano no trabalho como o conjunto de comportamentos
demonstrados pelos individuos na execuc¢do de suas atividades visando o alcance
de resultados. Considera-se um desempenho competente aquele onde o conjunto
de habilidades e atitudes aplicadas pelo colaborador para exercer as atividades
estabelecidas pela organizacdo esta compativel com as metas planejadas, gerando,
assim, impactos positivos nos resultados corporativos. Por outro lado, enxerga-se
como um desempenho ruim aquele onde os comportamentos demonstrados pelo
individuo geram resultados aquém do esperado pela organizacéo,
independentemente desta situacdo ser provocada por aspectos individuais, de
contexto ou relacionados a tarefa. (COELHO JR., 2009).

A secao 2.2.2 relata os principais estudos tedricos e empiricos encontrados no
estado da arte para descrever os fatores que se relacionam com o Desempenho

Humano no Trabalho.

2.2.2 Fatores relacionados ao Desempenho Humano no Trabalho

Coelho Jr. (2009) destaca trés diferentes grupos de fatores que se relacionam com o
desempenho humano no trabalho: variaveis organizacionais ou de contexto;
variaveis relacionadas a tarefa; e caracteristicas do individuo. O Quadro 4 descreve

exemplos de fatores que se encaixam em cada um desses grupos.
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Quadro 4: Grupos de variaveis que se relacionam com Desempenho Humano no Trabalho

Organizacionais ou Contexto Tarefa Individuo

e (Clima e cultura

organizacionais;
e Caracteristicas do trabalho;
e Politicas e praticas de

e Disponibilidade de e  Nivel de conhecimento da
e gestdo de pessoas;
equipamento e material; tarefa;
e Valores organizacionais;
¢ Qualidade no gerenciamento e Idade;
e Direcionamento de a¢des de
de desempenho; e Tempo de servico na
recursos humanos; )
e Tipos de interagdes sociais no organizagao;
e Ambiente de suporte a
trabalho; e  Motivagdes do individuo;
aprendizagem;
e Acoes de feedback ao e Tracos de personalidade.
¢ Tipo de gestao adotado;
desempenho.

¢ DPoliticas macro em gestao

estratégica.

Fonte: Coelho Jr. (2009).

Pesquisas empiricas na éarea de desempenho geralmente investigam esse
constructo a procura de relacdes com fatores pertencentes a dois ou trés dos grupos
listados acima. Isso se deve ao carater multicausal do desempenho, conforme
afirmam Santos (1998) e Sonnentag e Frese (2002). Em outras palavras, o

desempenho ndo é consequéncia de apenas um unico e isolado aspecto preditor.

De maneira privilegiada, fatores ligados ao individuo sdo os mais comumente
associados ao desempenho humano em estudos na area; porém, também sé&o
encontradas contribuicdes cientificas relacionadas aos dois outros fatores. Na
sequéncia desta secao, ilustra-se, por meio do Quadro 5, uma linha do tempo com
0s principais resultados encontrados na literatura acerca dos fatores associados ao

desempenho individual.
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Quadro 5: Principais evidéncias empiricas acerca da relacdo entre desempenho humano e outros

diversos fatores

Autor(es) / Data da
Publicacao

Contribuicdo para o Estado da Arte

Waldman e Avolio,
1986.

Profissionais com idades mais elevadas alcangam melhor desempenho no trabalho.

West & Anderson, 1996.

Treadway, Ferris,

O maior tempo de servico do colaborador promove melhor desempenho

profissional.
Hochwarter, Perrewe,
Witt & Goodman, 2005.
Russel, 2001. . .
O tempo de servico no cargo e o grau de escolaridade do colaborador mostraram-
se fatores positiva e significativamente correlacionados com desempenho.
Fonseca, 2001.
Michael, Leschinsky e Tém melhor desempenho os profissionais mais jovens e com maior percep¢ao de
Gagnon, 2006. estabilidade no trabalho.
Ali e Davies, 2003. O género influencia no desempenho individual.
Surgem indicios de que mulheres tendem a demonstrar melhor desempenho que
Grund e Nielsen, 2008. homens.
Albuquerque, 2004.
querq Individuos ocupantes de cargos pertencentes a areas de negdcio da empresa tém
melhore desempenho do que colaboradores que atuam nas dreas-meio.
Vasconcelos, 2005. P d d
Profissionais com maior tempo de carreira na organizacao geram melhores
resultados para a organizagao. Alegou que a participagdo em agoes de
Macedo, 2007. aprendizagem, o grau de instrugdo e a quantidade de empregados também

influencia o desempenho organizacional, em estudo realizado com agéncias
bancarias.

Coelho Jr. e Borges-
Andrade, 2011.

Percepgdes coletivas de suporte a aprendizagem informal sdo preditoras de
desempenho individual no trabalho. Também indicam que o grau de instrucao do
colaborador influencia positivamente o desempenho no trabalho.

Fonte: Elaborado a partir de informag8es de Coelho Jr. (2009). Com adi¢c8es de contelido por parte

do autor.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Serdo apresentados, neste capitulo, os métodos e técnicas de pesquisa que serao
utilizados para o alcance dos objetivos propostos pelo estudo. Outrossim,
caracteristicas da Organizagdo e dos participantes envolvidos na investigacdo serao
descritas, bem como o0s procedimentos empregados na coleta, andlise e

interpretacdo dos dados.

3.1 Tipo e Descricdo Geral da Pesquisa

O presente estudo tem como objetivo a identificacdo de rela¢cdes empiricas entre a
adicdo ao trabalho e o desempenho humano no trabalho no ambito da AD&M
Consultoria Empresarial. Deste modo, consiste em uma pesquisa de natureza
empirica, com abordagem transversal e aplicada, de carater exploratorio-descritivo e

enfoque quantitativo.

Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006), as pesquisas podem ser classificadas
em quatro tipos de estudos (exploratério, descritivo, correlacional ou explicativo), a
depender do atual estado de conhecimento acerca do tema e do enfoque pretendido

pelo pesquisador (se quantitativo, qualitativo ou misto).

Por se tratar de uma investigacdo em um contexto particular e desconhecido — a
AD&M Consultoria Empresarial — e devido as relagcdes empiricas entre as variaveis
“adicdo ao trabalho” e “desempenho humano no trabalho” necessitarem de maior
compreensao cientifica, principalmente por seus estudos, no Brasil, serem quase
inexistentes, a presente investigacdo tem caracteristicas de uma pesquisa
exploratoria (SAMPIERI et. al., 2006). Estudos exploratorios correspondem ao passo
inicial de pesquisa sobre determinado tema e, dificilmente, sédo considerados um fim
em si mesmos. S&o importantes para obter informacdes sobre a possibilidade de
realizar uma pesquisa mais completa e rigorosa sobre um contexto particular,

identificar conceitos e variaveis promissoras, estabelecer prioridades para a futura
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agenda de pesquisas e sugerir afirmacdes a partir dos dados coletados e analisados
(SAMPIERI et. al., 2006).

Além do carater exploratério, esta pesquisa também tem caracteristicas de um
estudo descritivo, pois o autor pretende medir um fendmeno em um dado contexto
particular, de modo a descrevé-lo em um momento especifico (SAMPIERI et. al.,
2006). Esta investigacdo trata-se, portanto, de um estudo exploratorio-descritivo
(GIL, 2002).

Tanto para se alcancar o primeiro objetivo especifico de pesquisa (a saber,
“Ildentificar o perfil dos membros da AD&M Consultoria Empresarial no que tange a
adicdo ao trabalho”), quanto para se atingir o terceiro objetivo especifico (a saber,
“Ildentificar a percepcdo dos membros da AD&M Consultoria Empresarial quanto ao
préoprio desempenho no trabalho”), foram utilizados, respectivamente, dois
instrumentos quantitativos: a versédo reduzida, traduzida, adaptada e validada no
Brasil da Dutch Work Addiction Scale — DUWAS (CARLOTTO e DEL LIBANO, 2010)
e a Escala de Autoavaliacdo de Desempenho (COELHO JR. et. al.,, 2010). Tais

escalas encontram-se descritas na se¢ao 3.4 deste trabalho.

Afirma-se, portanto, que o presente estudo € caracterizado quanto a seu enfoque
como quantitativo, pois foram utilizados instrumentos exclusivamente desta natureza
para investigar as duas variaveis delimitadas na pesquisa — Adicdo ao Trabalho e
Desempenho Humano no Trabalho (SAMPIERI et. al., 2006).

Ainda segundo Sampieri et. al. (2006), apés o pesquisador definir o enfoque a ser
utilizado em sua pesquisa (quantitativo, qualitativo ou misto), € preciso definir qual
sera a estratégia para se alcancar a informacdo desejada. Para o alcance dos
objetivos da pesquisa em questdo, optou-se por um modelo de pesquisa definido
como nado experimental e transversal, pois ndo h4 manipulacdo de nenhuma das
duas variaveis pesquisadas e ambas foram investigadas em um Unico e determinado

momento no tempo.

Por fim, esse estudo € caracterizado como aplicado, uma vez que pretende gerar
conhecimentos para utilizacdo pratica, destinando-se a solucdo de um problema

especifico.
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3.2 Caracterizacdo da Organizacao

A primeira empresa junior foi fundada em 1967, na Franca, quando alunos de
graduacdo da ESSEC (L'Ecole Supérieure des Sciences Economiques et
Commerciales) criaram a Junior Enterprise no intuito de obter contato pratico com os
conhecimentos adquiridos em sala de aula e enfrentar a realidade de mercado.
Desde entdo, o conceito de Empresa Junior (EJ) tomou forma e, no Brasil, esta

representado pelo Conceito Nacional de Empresa Junior (CNEJ), o qual diz que:

As empresas juniores s@o constituidas pela unido de alunos matriculados
em cursos de graduacdo em instituicdes de ensino superior, organizados
em uma associacao civil com o intuito de realizar projetos e servigos que
contribuam para o desenvolvimento do pais e de formar profissionais
capacitados e comprometidos com esse objetivo (BRASIL JUNIOR, 2012b,

p. 1).

O Movimento Empresa Junior (MEJ) esta representado, no Brasil, pela
Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores (BRASIL JUNIOR). Conforme
informacBes de pesquisa realizada pela Confederacdo no ano de 2012, o MEJ
brasileiro retne mais de 5.300 estudantes universitarios espalhados por 205
empresas confederadas, as quais obtiveram faturamento total, levando-se em
consideracdo apenas os resultados atingidos em 2011, de mais de R$ 8 milhdes
(BRASIL JUNIOR, 2012a).

Para atender aos objetivos desta pesquisa, optou-se por estudar a AD&M
Consultoria Empresarial, empresa junior de Administragdo da Universidade de
Brasilia (UnB). A Organizagdo complementa a formacdo de graduandos em
Administracdo da UnB disponibilizando oportunidades de aplicagdo préatica do
conhecimento adquirido em sala de aula, no intuito de que tais estudantes tenham
maior facilidade em ingressar em bons postos de trabalho quando se desligarem da
empresa junior. Uma das principais formas de capacitacdo fornecidas pela AD&M
aos seus membros é a realizacéo de projetos de consultoria em Administracéo para
outras empresas de mercado, a partir dos quais os alunos tém a oportunidade de

enfrentar situagdes-problema cotidianas do ambiente empresarial.
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Para que tal preparagdo seja efetiva, a AD&M atua ha 20 anos no mercado de
consultoria em gestéo no Distrito Federal, tendo realizado mais de 400 projetos com
o0 objetivo de sanar as dificuldades em Gestdo de Pessoas, Marketing, Vendas,
Financas e Processos de empresas de micro a médio porte, nos setor publico,

privado e no terceiro setor.

A estrutura organizacional da AD&M compreende oito areas diferentes, conforme

ilustra a Figura 2.

Diretoria
Colegiada
Presidéncia
| | | | | | 1 | | | | | |
. Lestdo de : Organizagao | | Escritdrio de .
Finangas Pessoas Marketing & Processos Projetos Negdcios

Figura 2: Organograma da AD&M Consultoria Empresarial.

Os membros da Organizacao estdo dispostos em nove cargos, a saber: Presidente,
Assessor da Presidéncia, Diretor, Gerente de Consultoria, Gerente de Vendas, Lider

de Projetos, Analista de Negdcios, Consultor e Trainee.

A empresa considerada possui, atualmente, 64 membros efetivos em seu quadro de
pessoal, todos estudantes de graduacdo em Administragdo da UnB que
desempenham suas fun¢Bes de forma voluntéria. Pelo seu carater de empresa
junior, o indice de retengdo dos membros € baixo, uma vez que os “empregados”
constantemente deixam a Organizagdo para ingressar em outras posi¢cées no
mercado de trabalho: os membros ficam, em média, um ano e dez meses na

empresa.
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3.3 Participantes do Estudo

Para o alcance dos objetivos do projeto, optou-se por estudar a AD&M
Consultoria Empresarial. Atendendo ao proposto, foram escolhidos para participar
do estudo todos os 61 membros efetivos que ocupam, atualmente, o quadro de
pessoal da Organizagdo, 0 que caracterizaria a pesquisa como censitaria. No
entanto, devido a nao participacdo de parte dos membros da empresa, obteve-se a

amostra correspondente a 93,44% da populacéo (57 respondentes).

N&o foram levados em consideracdo, na populacdo, os ocupantes do cargo
de Trainee, uma vez que a Organizagdo nao os considera como membros efetivos e,
principalmente, pelo fato de que, a época, todos os ocupantes deste cargo haviam

ingressado na empresa hd menos de duas semanas.

A excecdo de um dos respondentes, todos os demais participantes do estudo
sdo graduandos em Administracdo da Universidade de Brasilia. Este caso especifico
trata-se de um membro que, recentemente, formou-se como Bacharel em
Administracdo na UnB. Segundo o Estatuto da AD&M Consultoria Empresarial
(2012), seus membros podem permanecer no quadro de pessoal da Organizagao
por até seis meses depois de graduados na faculdade.

Dos 57 respondentes, 47,4% ocupam o cargo de Consultor, 14% o de Lider
de Projetos, 12,3% o de Analista de Negécios, 10,5% o de Diretor, 8,8% o de

Gerente, 3,5% o de Presidente e 3,5% o de Assessor da Presidéncia.

pY

A Tabela 1 agrupa informacbes descritivas em relacdo a idade, género e

tempo de servico dos individuos pertencentes a amostra.

Tabela 1: Classificacdo da Amostra

Género Frequéncia (F) Percentual (%)
Masculino 18 31,6%
Feminino 39 68,4%

(continua)



Tabela 1: Classificacdo da Amostra

(continuacéo)

Idade Frequéncia (F) Percentual (%)
18 anos 1 1,8%
19 anos 5 8,8%
20 anos 22 38,6%
21 anos 18 31,6%
22 anos 6 10,5%
23 anos 3 5,3%
24 anos 2 3,5%

Tempo de Servico

Frequéncia (F)

Percentual (%)

Até 6 meses

De 6 meses a 1 anos
De 1 a 2 anos
De 2 a 3 anos

Acima de 3 anos

16
23
10

8,8%
28,1%
40,4%
17,5%

5,3%

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Verifica-se, a partir da analise dos dados da Tabela 1, que o perfil mais comum entre
os participantes do estudo, aferido pela média das respostas, consiste em individuos
com 20 anos de idade, género feminino e com 1 (um) a 2 (dois) anos de servi¢co na

Organizacao.

3.4 Caracterizacdo dos Instrumentos de Pesquisa

Nesta secao serdo apresentados os dois instrumentos de pesquisa utilizados neste

estudo, sendo o primeiro direcionado a mensurar o constructo da “adicdo ao

trabalho” e, o segundo, a variavel “desempenho humano no trabalho”.
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3.4.1 Escala de Avaliacéo do Constructo da Adicao ao Trabalho

O estado da arte oferece alguns instrumentos de pesquisa para a avaliacdo da
adicao ao trabalho, como o Workaholism Battery (WorkBat), de Spence e Robbins
(1992), e 0 The Work Adicction Risk Test (WART), de Robinson (1999).

Schaufeli et. al. (2006), por sua vez, criaram um novo instrumento para medi¢cdo do
fendmeno da adicdo ao trabalho chamado Dutch Work Addiction Scale (DUWAS),
composto por 17 itens ligados a duas dimensdes: (i) o Trabalho Excessivo (TE) e (ii)
o Trabalho Compulsivo (TC). A primeira dimenséo foi extraida do WART, enquanto a

segunda é advinda do WorkBat.

A criacdo desse instrumento por Schaufeli et. al. (2006) teve como objetivo a
reparacao de problemas de validade e confiabilidade apontados por outros autores
que utilizaram os questionarios de Spence e Robbins (1992) e Robinson (1999) (por
exemplo, BURKE, 2000; KANAI et. al. 1996; MCMILLAN et. al., 2002; apud
CARLOTTO e DEL LIBANO, 2010).

Apos a aplicacdo do instrumento com amostras da Holanda e do Japéo, Schaufeli et.
al. (2009) validaram uma versdo reduzida da escala, contendo apenas 10 itens,
distribuidos nas duas mesmas dimensfes existentes no instrumento original. O
instrumento completo (com 17 itens) e a versao reduzida (contendo apenas 10 itens)
foram traduzidas, adaptadas e validadas psicometricamente no Brasil por Carlotto e
Del Libano (2010), pois ndo existiam, até entdo, instrumentos confiaveis para a
investigacdo da adicdo ao trabalho neste pais. A escala utilizada para avaliacdo de
cada item presente nas duas dimensdes do instrumento validado no Brasil é do tipo
Likert, variando de 1 (Nunca) a 4 (Todos os dias).

Optou-se por utilizar, para a presente investigacdo, a escala reduzida de Schaufel
et. al. (2009), validada no Brasil por Carlotto e Del Libano (2010), devido ao fato de
que esta € embasada por um consolidado modelo tedrico, de facil aplicacdo e de
simples compreenséo por parte da amostra. A escolha pela verséo reduzida se deve
ao fato de que, nos testes realizados por Carlotto e Del Libano (2010) e outros
autores (por exemplo, SCHAUFELI et. al., 2009; DEL LIBANO et. al., 2010) este

instrumento obteve resultados mais satisfatorios na validacdo psicométrica no que
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tange a adequacao ao modelo tedrico que o embasa do que a escala original (as
duas dimensdes apresentaram alfa de Cronbach superior a 0,70 na escala
reduzida). Manteve-se, para a avaliacdo de cada item por parte do respondente, a

utilizacao de escala do tipo Likert variando de 1 (Nunca) a 4 (Todos os dias).

3.4.2 Escala de Avaliagcao do Constructo do Desempenho Humano no
Trabalho

Sao inumeras as medidas de desempenho que se encontram disponibilizadas na
literatura. De maneira geral, € possivel dividir as escalas existentes em trés tipos: as
de cunho objetivo (onde sé&o privilegiados indicadores numéricos, como a
lucratividade, o niumero de produtos vendidos, entre outros), as de carater subjetivo
(avaliam o desempenho a partir da percepcdo dos atores sociais envolvidos na
rotina de trabalho do individuo, como a chefia, os subordinados, os pares e, até
mesmo, o proprio individuo) e as escalas tidas como mistas, as quais envolvem

tanto itens de carater subjetivo quanto objetivo (COELHO JR et. al., 2010).

Para a avaliacdo do constructo desempenho humano no trabalho, optou-se por
utilizar a escala subjetiva criada e validada psicometricamente por Coelho Jr. et. al.
(2010), intitulada Escala de Autoavaliacgdo de Desempenho, uma vez que ela é
compativel com o conceito de desempenho humano no trabalho escolhido para dar

base a andlise de resultados desta pesquisa (ver secao 2.2.1).

O instrumento escolhido é de natureza autoavaliativa, ou seja, o individuo responde,
a partir da sua prépria percepcéo, qual € o desempenho que obteve em determinado
periodo de trabalho. Grote (2003) e Pasquali (2008) destacam que a utilizacdo do
auto-relato em uma escala de avaliagdo de desempenho nao a deixa menos capaz
de mensurar o constructo do que instrumentos objetivos. Apesar de os dados néo
serem de carater bruto e incontestaveis, as percep¢cbes dos atores sociais
envolvidos na avaliacdo € fundamental para a coleta de feedbacks acerca do

desempenho do colaborador.
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A Escala de Autoavaliacdo de Desempenho de Coelho Jr. et. al. (2010) foi validada
com 5 (cinco) fatores, cada qual responsavel por mensurar uma importante
dimensdo do desempenho humano no trabalho. O Quadro 6 traz informacdes

completas sobre os fatores que compdem o instrumento.

Quadro 6: Caracteristicas dos Fatores da Escala de Autoavaliacdo de Desempenho de Coelho Jr. et.
al. (2010).

Numero de Consisténcia

Fator Itens Interna do Fator

Regulacdo do Desempenho. Avalia a adequacdo a agdo por parte
do individuo, bem como o quanto este percebe que o seu trabalho 12 0,91
contribui para a organizagao.

Restricao ao Desempenho. Mensura a percepgdo do individuo 3
quanto a falta de apoio para o alcance de um bom desempenho.

0,60

Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa. Avalia o quanto o
individuo se percebe como alguém que se esforga e se planeja para 3 0,60
alcancar um bom desempenho.

Execucao, Monitoramento e Revisio do Desempenho. Foca em
como se da o processo de desempenho, na visdo do individuo.

4 0,66

Autogerenciamento do Desempenho. Trata-se da avaliacdo da
capacidade do individuo administrar a execugdo do seu trabalho.

8 0,90

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Nesta pesquisa, foram utilizadas apenas quatro das dimensdes da escala original de
Coelho Jr et. al. (2010), excetuando-se a referente a Restricdo do Desempenho.
Essa opcdo deve-se as proprias conclusdes dos autores do instrumento, que
relatam que o baixo numero de itens da dimensao prejudica sua medi¢do, sendo

necessaria a criagao de outros itens que se dediquem a avaliar tal fator.

Todos os 27 (vinte e sete) itens da Escala de Autoavaliacdo de Desempenho
utilizados nesta pesquisa foram avaliados segundo a escala proposta por Coelho Jr.
et. al. (2010) no instrumento original. Ela varia de 1 (um) a 10 (dez) e tem suas

extremidades ancoradas em 1 (Discordo Totalmente) e 10 (Concordo Totalmente).

Além dos itens referentes a avaliacdo dos constructos da adicdo ao trabalho e do
desempenho humano no trabalho, o instrumento conteve, ao final, questdes de auto-
relato para coleta de informacdes de cunho: i) sociodemografico (género, idade); ii)

laboral (cargo atualmente ocupado na organizacdo; area/departamento a que
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pertence; quantidade média de horas trabalhadas, por semana, nos ultimos seis
meses; quantidade média de horas trabalhadas em finais de semana, nos ultimos
seis meses; tempo de exercicio profissional ha empresa atual); e iii) psicossocial,
(quantidade média de horas semanais dedicadas a lazer ou a familia nos ultimos

seis meses).

3.5 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

O processo de coleta de dados teve inicio com o0 envio de um e-mail a todos os
membros da empresa pesquisada a fim de elucidar os objetivos do estudo e fornecer
informacdes sobre a contribuicdo que este visa trazer para a Organizacao e para 0S
individuos que nela trabalham. Nesta mesma mensagem eletrénica, foi fornecido o
link para que os participantes do estudo respondessem virtualmente ao instrumento
de pesquisa, j& que a ferramenta estava disponivel na plataforma Google Docs. O
periodo de coleta de dados teve o total de 21 (vinte e um) dias corridos,

compreendidos entre 14 de novembro e 04 de dezembro de 2012.

Apods o periodo de coleta de dados, teve inicio o procedimento de analise dos dados.
As informacdes recebidas virtualmente dos participantes do estudo foram
importadas da ferramenta Google Docs para o software Microsoft Excel e, na

sequéncia, deste para o Statistical Package for Social Sciences (SPSS).

No SPSS foram realizadas analises estatisticas descritivas, como distribuicdo de
frequéncia, média, moda, mediana, desvio padrdo e variancia, no intuito de
caracterizar a amostra estudada; identificar os indices médios de cada uma das
duas dimensbes da variavel adicdo ao trabalho (a saber, Trabalho Excessivo e
Trabalho Compulsivo) e das quatro dimensdes da variavel desempenho humano no
trabalho (a saber, Regulacdo do Desempenho; Grau de Esfor¢co e Conhecimento da
Tarefa; Execucao, Monitoramento e Revisédo do Desempenho; e Autogerenciamento
do Desempenho); e determinar a prevaléncia da varidvel nos membros da
organizacao estudada. Nesse momento, verificou-se, também, a presenca de casos

omissos e a identificagéo de extremos.
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Carlotto (2011) utilizou, para analise da prevaléncia do fenbmeno workaholic, um
corte onde interpretou os profissionais adictos ao trabalho como aqueles que tiveram
meédia igual ou superior a 3 (trés) nos itens da escala reduzida do DUWAS, enquanto
gue aqueles que obtiveram médias inferiores a 3 (trés) foram caracterizados como
nao workaholics (a média das respostas aos itens poderia variar de 1 a 4). Esse
procedimento foi conduzido por Carlotto (2011) devido a n&o existirem pontos de

corte validados para essa escala no Brasil.

Ferreira (2009), por sua vez, construiu uma régua para a interpretacdo dos itens do
Inventario de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), a fim de
interpretar a prevaléncia de tal fenébmeno. De forma analoga, o autor do presente
estudo utilizou o aparato teérico desenvolvido por Ferreira (2009) e por Carlotto
(2011), bem como os conceitos levantados no referencial tedrico (ver Capitulo 2),
para construir duas réguas para interpretacdo dos resultados obtidos nos
instrumentos DUWAS e Escala de Autoavaliacdo de Desempenho, conforme
ilustram a Figura 3 e a Figura 4, respectivamente. Com as réguas, foi possivel
alcancar o primeiro e o terceiro objetivo especifico desta pesquisa (a saber:
“Ildentificar o perfil dos membros da AD&M Consultoria Empresarial no que tange a
adicdo ao trabalho” e “Identificar a percepg¢ao dos membros da AD&M Consultoria
Empresarial quanto ao préprio desempenho no trabalho”, respectivamente).
Somente apds atingir esses dois objetivos, com auxilio das réguas construidas, é
que se fez possivel alcancar o objetivo geral de pesquisa (a saber: “Identificar as
relagbes empiricas estabelecidas entre as variaveis ‘adicdo ao trabalho’ e

‘desempenho humano no trabalho’ no @mbito da AD&M Consultoria Empresarial”).

lalb | 1,51a249 | 35a4

Predominantemente

Workaholic

Levemente

Workaholic

Levemente
Nao-workaholic

Predominantemente
Nao-workaholic

Figura 3: Régua para avaliacdo do constructo Adicdo ao Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).
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Figura 4: Régua para avaliagdo do constructo Desempenho Humano no Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Para alcancar completamente o objetivo geral do estudo de “Identificar as relacdes
empiricas estabelecidas entre as variaveis ‘adicdo ao trabalho’ e ‘desempenho
humano no trabalho’ no ambito da AD&M Consultoria Empresarial” utilizou-se, ainda,

de estatistica correlacional.

Devido as distribuicdes de frequéncia das respostas aos itens demonstrarem ser nao
paramétricas, ou seja, ndo se apresentarem na forma de uma curva normal, optou-
se por utilizar os testes correlacionais de Spearman. Assim sendo, foram feitos
testes entre todos os escores fatoriais de cada um dos instrumentos de pesquisa e,
em seguida, aprofundou-se a analise, correlacionando-se todos os itens contidos

nos instrumentos.

Todos os resultados obtidos na aplicacdo das escalas DUWAS, bem como a analise
e discussédo dos resultados a luz do Referencial Tedrico apresentado no Capitulo 2

deste trabalho séo descritos a seguir.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No capitulo a seguir serdo descritos os resultados obtidos na aplicacdo dos
instrumentos de pesquisa, analisando-os face ao referencial te6rico apresentado no

capitulo 2 deste estudo.

Primeiramente, serdo apresentados os resultados descritivos relativos a Adicdo ao
Trabalho e ao Desempenho Humano no Trabalho, bem como as correlagdes entre
cada uma dessas duas variaveis com os fatores individuais, de contexto e

organizacionais investigados.

Em seguida, € realizada uma analise comparativa entre o desempenho individual de
profissionais adictos ao trabalho e o desempenho aferido em profissionais néo
adictos ao trabalho. Por fim, estabelecem-se as relacdes empiricas significativas
encontradas a partir dos resultados do estudo.

4.1 Resultados descritivos acerca da Adicéo ao Trabalho

A Tabela 2 agrupa os principais resultados obtidos por meio do instrumento DUWAS
para andlise da adicdo ao trabalho no ambito da AD&M Consultoria Empresarial,
descritos item a item e por dimensao. As respostas dos participantes em cada item
poderiam variar de 1 (Nunca) a 4 (Todos os dias); portanto, depreende-se que,
quanto maior a média encontrada, maior é a percepcao de presenca do fendmeno

da adicdo ao trabalho no contexto pesquisado.

Tabela 2: Resultados descritivos acerca da Adicao ao Trabalho na AD&M

Desvio Coeficiente

Dimensao / Item Média Padrio de Variagio
Adicdo ao Trabalho (constructo como um todo) 2,75 0,40 0,15
Trabalho Excessivo 3,03 0,51 0,17

(continua)
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Tabela 2: Resultados descritivos acerca da Adicdo ao Trabalho na AD&M

(continuagéo)

1. Parece que estou numa corrida contra o relégio. 3,18 0,66 0,21
2 Muitas vezes percebo que estou trabalhando depois que meus colegas 274 0,88 0,32
ja pararam de trabalhar.
4. Geralmente estou ocupado, tenho muitos assuntos sob meu controle. 3,26 0,72 0,22
6. Dedico mais tempo ao trabalho do que estar com meus amigos, ter
. L ~ 3,11 0,94 0,30
hobbies ou fazer atividades que me dao prazer.
8. Quando me dou conta, estou fazendo duas ou trés coisas ao mesmo
2,88 0,97 0,34
tempo como comer, tomar notas e falar ao telefone.
Trabalho Compulsivo 2,46 0,51 0,21
3. Para mim é importante trabalhar duro, inclusive quando ndo desfruto 251 0,91 0,36
do que estou fazendo.
5. Sinto que ha algo dentro de mim que me impulsiona a trabalhar duro. 3 0,78 0,26
7. Sinto-me culpado quando néo estou trabalhando em alguma coisa. 2,81 0,97 0,35
9. Sinto-me culpado quando tenho um dia mais livre no trabalho. 2,49 1,05 0,42
10. E dificil relaxar quando ndo estou trabalhando. 1,49 0,69 0,46

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Analisando os dados da Tabela 2, verifica-se que os itens da escala do referido
instrumento tiveram meédias variando entre 1,49 e 3,26. A menor média observada
(1,49) refere-se ao item 10, evidenciando que néo é ser dificil que os membros da
AD&M relaxem em momentos que ndo estdo trabalhando. Entretanto, tal item
também foi o que apresentou maior coeficiente de variacdo (0,46), demonstrando
gue a amostra € heterogénea, ou seja, as percepcdes acerca do item sado pouco

semelhantes entre os respondentes.

Por outro lado, a maior média (3,26) € a do item 4, o qual aborda o elevado niumero
de assuntos sob controle do individuo. Este item teve coeficiente de variacdo baixo
(0,22), evidenciando a homogeneidade da percepcdo dos participantes do estudo

guanto a questao.

E valido destacar, também, o item 9, o qual aborda o quéo culpado o individuo se
sente por ter um dia mais livre em seu trabalho. Apesar da média 2,5, este item
obteve o maior desvio-padrdo (1,05) e o segundo maior coeficiente de variagcao

(0,42), demonstrando elevada heterogeneidade da amostra.
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As médias obtidas nos itens e nos fatores também foram interpretadas a luz da
Régua para Avaliagdo do constructo Adigdo ao Trabalho, apresentada na secao 3.5.
Retornando a Tabela 2, percebe-se que o fator “Trabalho Excessivo” obteve média
muito superior a do fator “Trabalho Compulsivo”. Enquanto a média do primeiro fator
(3,03) enquadra o perfil comum de “Trabalho Excessivo” do membro da AD&M como
“‘Levemente Workaholic”, a média de “Trabalho Compulsivo” (2,46) credencia o
padrdo comum do profissional da Organizagdo como de “Levemente Nao-
Workaholic”. Ambos os fatores sao tidos como homogéneos na andlise de seus
coeficientes de variagao.

A analise dos resultados do constructo “Adicdo ao Trabalho” revela que a média das
respostas de todos os itens foi de 2,75, o que mostra que o individuo comum a
AD&M tem perfil “Levemente Workaholic”. Dos 57 participantes do estudo, 45 (79%)
obtiveram médias totais acima de 2,5, podendo ser categorizados como adictos ao
trabalho. Destes 45 individuos, apenas um obteve média igual ou superior a 3,5,
sendo considerado “Predominantemente Workaholic”, enquanto os demais foram
identificados como “Levemente Workaholic” (médias totais variando entre 2,5 e
3,49).

Ao analisar os fatores isoladamente, encontrou-se que 48 participantes do estudo
(84,2%) possuem indices de “Trabalho Excessivo” acima de 2,5. Destes, dez
obtiveram escores acima de 3,5, relatando serem “Predominantemente Workaholics”
quanto ao trabalho em excesso. Vale ressaltar que, destes dez individuos, dois
obtiveram média 4 neste fator, ou seja, descreveram que todos 0s comportamentos

relacionados ao excesso de trabalho ocorrem em “Todos os dias”.

Por sua vez, o fator “Trabalho Compulsivo” indicou médias superiores a 2,5 em 30
individuos (52,6% da amostra), sendo todos englobados na categoria “Levemente
Workaholics”.

Entende-se, portanto, que ha presenca do fendmeno da Adicdo ao Trabalho no
ambito da AD&M Consultoria Empresarial, 0 qual acomete a grande maioria de seus
membros (79%); esse fato vai ao encontro dos estudos de Taris et. al. (2010) e
Carlotto e Del Libano (2010), que encontraram evidéncias do comportamento
workaholic no setor de consultoria e em empresas de peqgueno porte,

respectivamente.
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O maior causador da adigédo ao trabalho na AD&M esta no “Trabalho Excessivo”: 0os
empresarios juniores da Organizacao relatam sentir-se demasiadamente atarefados,
com sensacdo de estarem sempre correndo contra o tempo e dedicam-se mais ao
trabalho do que a atividades de lazer. Quanto a este ultimo ponto, dos 13 membros
que alegaram ter trabalhado mais de 40 horas semanais nos ultimos seis meses,
cinco (38%) relataram gastar, no maximo, 10 horas semanais com a familia ou
atividades de lazer. Tal resultado se mostra em consonancia com a definicdo de
diversos autores que pregam que o individuo adicto ao trabalho desenvolve
dificuldades em seus relacionamentos extraprofissionais (CHERRINGTON, 1980
apud CARLOTTO, 2011; FLOWERS e ROBINSON, 2002; OATES, 1971 apud
SCOQT et. al. 1997; PORTER, 1996).

A explicagdo para a baixa contribuicdo do fator “Trabalho Compulsivo” no resultado
total do constructo € encontrada no estado da arte. Segundo Naughton (1987 apud
SCHAUFELI, TARIS e BAKKER, 2006), Scott et. al. (1997) e Spence e Robbins
(1992) existe um tipo de profissional workaholic que, apesar de se envolver muito
com o trabalho, dedicando-se vérias horas a ele, ndo demonstra ser compulsivo em
sua atuacdo profissional, ou seja, ndo faz isso devido a incapacidade de se
controlar, mas sim por escolha propria. Estes sdo os intitulados entusiasmados com
o trabalho (SPENCE e ROBBINS, 1992).

Analisando os resultados descritivos do constructo Adicdo ao Trabalho a luz dos
estudos de Scott et. al. (1997), nota-se que o perfil comum ao membro da AD&M
contém caracteristicas que se encaixam em todos os trés tipos de workaholic citados

pelos autores, como interpretado a seguir.

Workaholic Compulsivo-Dependente: o excesso de trabalho é reconhecido
pelos membros da Organizacao, porém, ao contrario do que prega o conceito deste
tipo de workaholic, os participantes do estudo ndo demonstraram experimentar
sintomas desagradaveis quando estdo fora do ambiente de trabalho, conforme
ilustra o item 10 do instrumento de pesquisa aplicado, o qual obteve média de 1,49

(a saber: “E dificil relaxar quando n&o estou trabalhando”).

Workaholic Perfeccionista: comportamentos desse tipo de adicdo ao
trabalho séo evidenciados, como a maior dedicacdo ao trabalho em detrimento de

relacionamentos e atividades de lazer. Além disso, a necessidade em estar no
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controle do trabalho fica evidente quando analisada a elevada média do item 4 (a
saber: “Geralmente estou ocupado, tenho muitos assuntos sob meu controle”) , a

qual ficou em 3,26.

Workaholic Orientado para a Realizacdo: por se tratar de uma pesquisa
nao experimental e com corte transversal, ndo é possivel afirmar que os ocupantes
de cargos mais altos na Organizagdo demonstravam comportamentos de adi¢cao ao
trabalho antes de assumirem seus atuais postos. Porém, o fato de 80% (24 de 30)
dos ocupantes dos cargos a partir do segundo nivel do Plano de Carreira da AD&M
(a saber: Presidente, Assessor da Presidéncia, Diretor, Gerente, Lider de Projetos e
Analista de Negocios) serem considerados adictos ao trabalho (obtiveram médias
iguais ou superiores a 2,5) e que 93% assumiu um posto mais elevado na empresa
h&a menos de dois anos, entende-se que este € um indicio de que os workaholics da
AD&M almejam crescimento na carreira para cargos de maior responsabilidade,

caracteristica pertencente aos workaholics orientados para a realizacao.

Entende-se, portanto, que o perfil comum do workaholic da AD&M é definido
predominantemente por caracteristicas presentes nos “Entusiasmados com o
Trabalho”, de Spence e Robbins (1992), nos “Perfeccionistas” e nos “Orientados

para a Realizagdo”, ambos definidos por Scott et. al. (1997).

Conforme ilustrado no Referencial Teorico (ver Capitulo 2), o estado da arte prevé
gue para cada tipo de adicao ao trabalho sdo identificadas distintas consequéncias,
podendo estas ser positivas ou negativas para individuos e organizacbes. O
contexto de predominante trabalho excessivo encontrado nos resultados acima
relatados evidencia a probabilidade de que os membros da AD&M sofram
consequéncias negativas quanto a saude mental, saude fisica, bem-estar
psicossocial (composta pela saude percebida e felicidade), demonstracdes de
estresse, tensdo, ansiedade, impaciéncia, exaustdo, conflitos entre trabalho e
questbes extraprofissionais e ma qualidade dos relacionamentos (DEL LIBANO,
LLORENS, SALANOVA E SCHAUFELI, 2010; MUDRACK, 2006; SCHAUFELI,
TARIS e BAKKER, 2006).

Por outro lado, autores como Naughton (1987 apud SCHAUFELI, TARIS e BAKKER,
2006) classificam os individuos com alto comprometimento com o trabalho e baixa

compulsao como “bons workaholics”, assim como Scoot et. al. (1997) e Spence e
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Robbins (1992) o fazem em relagdo aos “Orientados para a Realizagdo” e os
“Entusiasmados com o Trabalho”, respectivamente. I1Sso por que esses profissionais,
segundo os autores, provocariam consequéncias positivas para as organizacdes em
que atuam. A secdo 4.6 dedica-se a analisar as relacdes empiricas encontradas
entre as variaveis “adigdo ao trabalho” e “desempenho humano no trabalho”, sendo
esta Ultima um importante aspecto a ser investigado no que tange as consequéncias

do comportamento workaholic para individuos e Organizagéo.

Antes, porém, a sec¢do 4.2 confrontara as relacdes encontradas entre a adicdo ao

trabalho e fatores individuais e organizacionais pesquisados.

4.2 Relagdes entre a Adicdo ao Trabalho, fatores individuais e

organizacionais

Sampieri et. al. (2006) enuncia que o coeficiente de correlacdo de Spearman € um
teste estatistico utilizado para se verificar a existéncia de relagBes significativas
entre duas variaveis a partir de amostras ndo paramétricas. Tal coeficiente pode
variar entre -1 (correlacdo negativa perfeita) a 1 (correlacdo positiva perfeita). O

entendimento dos resultados da correlacéo é feito conforme o Quadro 7.

Quadro 7: Interpretacdo dos coeficientes de correlagdo de Sperman

Valor do Coeficiente de Correlacdo de

Spearman Interpretacao
Entre -0,1e-0,5/ Entre0,1e 0,5 Correlagdo negativa/ positiva fraca
Entre -0,5e-0,75 / Entre 0,5 e 0,75 Correlacdo negativa/positiva mediana
Entre -0,75 e -0,99 / Entre 0,75 e 0,99 Correlagdo positiva forte
-1/1 Correlagdo negativa/ positiva perfeita

Fonte: Sampieri et. al. (2006).

A Tabela 3 organiza os resultados significativos encontrados no teste de correlagao
de Spearman entre os escores do instrumento DUWAS e as variaveis soOcio-

demograficas, psicossociais e laborais pesquisadas.
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Tabela 3: Correlacdes significativas entre a Adicdo ao Trabalho na AD&M, fatores individuais e

organizacionais

@ @ @) @)
(1) Trabalho Excessivo 1 -0,332* 0,368** 0,297*
(2) Quantidade de horas dedicadas a lazer e/ou a familia por semana - 1 -0,244 0,041
(3) Quantidade de horas semanais trabalhadas em finais de semana - - 1 0,144
(4) Quantidade média de horas trabalhadas por semana - - - 1

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Apenas correlagdes entre o escore “Trabalho Excessivo” e os fatores “carga de

trabalho semanal efetiva”, “carga de trabalho efetiva em finais de semana” e “horas

dedicadas a lazer e/ou a familia” foram encontradas.

A correlagao positiva evidenciada entre o “Trabalho Excessivo” e os fatores “carga
de trabalho efetiva em finais de semana” (coeficiente de 0,368**) e “carga de
trabalho semanal efetiva” (coeficiente de 0,297*) provoca o entendimento de que, a
alta dedicacdo ao trabalho por parte do individuo é acompanhada de um maior
namero de horas gastas para concluir suas atividades, uma vez que com diversas

demandas sob seu controle é necessario mais tempo para executa-las.

Por outro lado, a dimensdo “Trabalho Excessivo” correlaciona-se negativamente
com o fator “horas dedicadas a lazer e/ou a familia” (coeficiente de -0,332%),
corroborando para o0 entendimento exposto por Cherrington (1980, apud
CARLOTTO, 2011) de que individuos que trabalham de maneira excessiva tém
dificuldades para ocupar seu tempo com outras atividades que nédo as ligadas ao

seu exercicio profissional.

Os resultados acima descritos também véo ao encontro da definicdo de Flowers e
Robinson (2002), que evidenciam que o trabalho em excesso acarreta em danos
para os relacionamentos do individuo. Segundo Moreno-Jiménez et. al. (2005), a
cultura da AD&M pode ser considerada um dos fatores responsaveis por influenciar
os membros da Organizacdo a ultrapassar o numero de horas estabelecido
formalmente para o trabalho, sem que eles considerem o impacto que esse

comportamento exerce em sua vida pessoal.
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Apés a apresentacdo e discussao dos resultados acerca do constructo da adi¢cdo ao
trabalho, a se¢cédo 2.3 dara inicio a descricdo da variavel “desempenho humano no

trabalho” no contexto pesquisado.

4.3 Resultados descritivos acerca do Desempenho Humano no
Trabalho

A Tabela 4 agrupa os principais resultados obtidos por meio da Escala de
Autoavaliacdo de Desempenho (COELHO JR. et. al., 2010), descritos item a item e
por dimensdo. As respostas dos participantes em cada item poderiam variar de 1
(Discordo Totalmente) a 10 (Concordo Totalmente); portanto, depreende-se que,
quanto maior a média encontrada, maior é a percepcado de presenca do fendmeno

do desempenho humano no trabalho no contexto pesquisado.

Tabela 4: Resultados descritivos acerca do Desempenho Humano no Trabalho na AD&M

Desvio  Coeficiente

Dimensio / Item Média Padrio de Variacio
Desempenho Humano no Trabalho (constructo como um todo) 8,01 0,83 0,10
Regulacdo do Desempenho 8,02 0,91 0,11
1. Fago minhas tarefas procurando manter compromisso com a AD&M. 9,09 1,01 0,11

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para

a consecucdo da missdo e objetivos da AD&M. 8,54 162 019
3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela AD&M. 8,53 1,48 0,17
4. Redireciono minhas a¢des em meu trabalho em razdo de mudancas

nos objetivos da AD&M. 774 146 0,19
5. Meu trabalho é importante para o desempenho da AD&M. 8,77 1,67 0,19
?. Mantenho-ine atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha 728 1,89 0,26
area de atuacao.

7. ManEenho um canal permanente de comunicagao, favorecendo a 823 158 0,19
interacdo com outras pessoas.

8. Direciono minhas agdes para realizar o meu trabalho com economia de 6,96 152 0,22
recursos.

9. Implemento a¢des mais adequadas quando detecto algum erro ou 768 150 0,20

falha em meu trabalho.

(continua)
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Tabela 4: Resultados descritivos acerca do Desempenho Humano no Trabalho na AD&M

(continuacéo)

10. Eu sei o que é esperado de mim em termos de meu desempenho no

trabalho. 7,93 1,55 0,19
11. Toxr}o iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a 786 1,59 0,20
melhoria dos resultados.
12. Meu desempenho no trabalho estad de acordo com aquilo que é 767 131 017
esperado de mim.
Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa 7,59 1,10 0,15
13. As tar.ef’as que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito 733 178 0,24
para realizé-las.
14. Recebq erentagées adequadas a realizacao das tarefas sob minha 732 174 0,24
responsabilidade.
15. PlreClOIlO minhas agdes a partir do conhecimento da estrutura e das 812 165 0,20
politicas da empresa.
Execug¢ido, Monitoramento e Revisio do Desempenho 7,83 1,10 0,14
16. Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de 767 163 0,21
processos da AD&M.
17. Estabeleco intercdimbio com outras equipes ou unidades, quando 7 40 199 0.27
necessdrio, para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais. ’ ’ ’
18. Sdo realizados encontros e reunides de grupos entre mim e meus
colegas/pares e chefia para discussédo e avaliagdo das acdes e tarefas 8,35 1,58 0,19
realizadas.
19. Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do meu trabalho 791 180 023
sobre as outras dreas da AD&M. / / §
Autogerenciamento do Desempenho 8,23 0,94 011
20. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucao de tarefas
. . 8,00 1,49 0,19
e rotinas relacionadas ao meu trabalho.
21. Desen.volvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas 8 61 1,08 013
estabelecidos.
22. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos 8,37 132 016
resultados de meu trabalho.
23. Planejo a¢des de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais. 8,74 1,14 0,13
24. Adapto-me a altera¢des ocorridas nas minhas rotinas de trabalho. 8,30 1,31 0,16
25. Estabeleco p’rllorldades em meu trabalho, definindo a¢Ges, prazos e 775 1,66 0,21
recursos necessarios.
26. Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho. 7,25 1,83 0,25
27. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a 8,79 1,60 018

tentar fazer um trabalho melhor.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Analisando os dados da Tabela 4, verifica-se que as médias dos itens da escala
variam entre 6,96 e 9,09. A maior média observada (9,09) corresponde ao item 1, 0
qual questiona se o individuo exerce suas atividades de forma compromissada com
a Organizagdo. Tal item também foi o que apresentou o menor coeficiente de
variagéo (0,11), demonstrando que as percepg¢des da amostra sao semelhantes no

gue tange ao compromisso com o trabalho.
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Por outro lado, a menor média (6,96) é a do item 8, o qual indaga se o respondente
direciona suas acdes para realizar seu trabalho com economia de recursos. Este
item teve coeficiente de variacdo igual a 0,22, evidenciando a homogeneidade da

percepc¢ao dos individuos quanto a questao.

A excecdo dos itens 6 (a saber, “Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento
técnico em minha area de atuacéo”) e 17 (a saber, “Estabelego intercambio com
outras equipes ou unidades, quando necessario, para garantir o atingimento dos
objetivos organizacionais”), os quais tiveram coeficientes de variagdo de 0,26 e 0,27,
respectivamente, todos os demais itens demonstraram homogeneidade da amostra

(coeficiente de variagdo menor ou igual a 0,25).

Por meio da Tabela 4, percebe-se que os quatro fatores que compdem a escala
obtiveram médias variando entre 7,59 e 8,23. A variacdo de apenas 0,64 nos
resultados médios evidencia que a percepcdo dos membros é semelhante em
relacdo a contribuicdo de cada uma das quatro dimensdes para a avaliacdo do

desempenho humano no trabalho como um todo.

Utilizou-se, também, para analise dos dados, a Régua para Avaliacdo do constructo
Desempenho Humano no Trabalho, apresentada na secdo 3.5. A andlise dos
resultados do constructo “Desempenho Humano no Trabalho” revela que a média
das respostas de todos os itens foi de 8,01, caracterizando a percep¢do comum do
individuo da AD&M quanto a seu desempenho como sendo “Predominantemente
positivo”. Dos 57 participantes do estudo, 33 (57,9%) obtiveram médias totais acima
de 8, podendo ser categorizados como profissionais cujo desempenho é
“Predominantemente positivo”. Dentre os individuos restantes, 23 (40,3%) tém seu
desempenho caracterizado como “Levemente positivo” e apenas uma pessoa
(1,8%), com média 4,37, teve o desempenho enquadrado como “Levemente

negativo”.

A Tabela 5 auxilia no entendimento da distribuicdo de casos, por fator do
Desempenho Humano no Trabalho, a luz da Régua para Avaliacdo do referido

constructo.
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Tabela 5: Distribuicdo de frequéncias por fator do Desempenho Humano no Trabalho

Execucao,
Grau de Esforco
Regulacao do Monitoramento e Autogerenciamento
e Conhecimento
Desempenho Revisao do do Desempenho
da Tarefa
Desempenho
Predominantemente negativo Zero Zero Zero Zero
Levemente negativo 1 Zero Zero 1
Mediano 1 6 4 1
Levemente positivo 18 28 24 19
Predominantemente positivo 37 23 29 36

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Ao final do instrumento de pesquisa, questionou-se aos participantes que nota eles
dariam, de zero (Predominantemente negativo) a 10 (Predominantemente positivo),
para o seu desempenho na AD&M nos ultimos seis meses. A média de todas as
respostas foi equivalente a 7,58 (desvio-padrao de 1,16). Dos 57 respondentes, trés
julgaram seu proprio desempenho como “Levemente negativo” (nota entre 3 e 4,99),
21 como sendo “Levemente positivo” (nota entre 6 e 7,99) e 33 como

“Predominantemente positivo” (nota entre 8 e 10).

Comparando os resultados dessa questdo com os encontrados nas médias das
respostas a todos os itens da Escala de Autoavaliacdo de Desempenho, percebe-se
grande semelhanca (a Unica diferenca entre as duas analises é a de que, na
questao direta ao final do instrumento, trés participantes avaliaram seu desempenho
como “Levemente negativo”, enquanto na analise das respostas aos itens da Escala
de Autoavaliacdo de Desempenho apenas um membro demonstrou este grau de
desempenho). Para corroborar, o coeficiente de correlacdo de Spearman entre o
escore total de Desempenho Humano no Trabalho e o item “Que nota vocé daria
considerando o seu desempenho na AD&M nos ultimos seis meses?” foi de 0,529,
com nivel de significancia 0,01 (1% de probabilidade de erro de que a correlacdo
seja verdadeira), ou seja, quanto maior a percepcdo de desempenho nas médias
dos itens da Escala de Autoavaliagdo do Desempenho, maior também é a

percepc¢ao do individuo quanto ao seu desempenho na nota geral dada por ele.
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A partir das informacdes relatadas, compreende-se que a percep¢cdo comum dos
membros da AD&M quanto ao seu desempenho é de carater positivo, ou seja, 0
conjunto de comportamentos demonstrados por 98,2% dos individuos da AD&M na
execucao de suas atividades estdo compativeis com o esperado pela Organizacao,
gerando, assim, impactos positivos nos resultados da empresa (COELHO JR.,
20009).

4.4 Relacdes entre o Desempenho Humano no Trabalho, fatores

individuais e organizacionais

A Tabela 6 organiza os resultados significativos encontrados no teste de correlacéo
de Spearman entre os escores da Escala de Autoavaliacdo de Desempenho e as

variaveis socio-demogréficas, psicossociais e laborais pesquisadas.

Tabela 6: Correlagdes significativas entre o Desempenho Humano no Trabalho na AD&M, fatores

individuais e organizacionais

0 @ (6 @ ©) ©)
(1) Desempenho Humano no Trabalho 1 0,948** 0,650** 0,657** 0,824** -0,100
(2) Regulacao do Desempenho - 1 0,546** 0,550** 0,742%* -0,043
Sfl’:gre(f?.;au de Esforco e Conhecimento da ) 1 0,454+ 0,339* 0,316+
](;llsfgle;;ng}e‘ig, Monitoramento e Revisao do ) ) 1 0,404 20,001
(5) Autogerenciamento do Desempenho - - - - 1 -0,066
(6) Género - - - - - 1

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

A partir da Tabela 6, é possivel afirmar que os quatro fatores que compdem a Escala
de Autoavaliacdo de Desempenho possuem relacgdes significativas entre si, o que
demonstra que tais dimensfes se complementam na explicagdo do fendbmeno do

desempenho humano no trabalho.

Cabe destacar o coeficiente de correlacdo encontrado entre o fator “Regulagdo do
Desempenho” e todo o constructo de “Desempenho Humano no Trabalho”, o qual foi

de 0,948, com nivel de significancia de 0,01. Esse resultado aponta uma clara
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relacdo de que, no contexto pesquisado, a elevada adequacgdo a acao por parte do
individuo e a alta percepcéo de que o seu trabalho contribui para a organiza¢do sédo

fatores fundamentais para que ele tenha um bom desempenho.

Por fim, encontrou-se uma relagédo significativa entre o fator “Grau de Esforgo e
Conhecimento da Tarefa” e o “Género” dos respondentes. Entende-se, portanto, que
0s homens se esforcam e se planejam mais do que as mulheres para alcancar um
bom desempenho no trabalho. Essa descoberta vai de encontro com os estudos de
Ali e Davies (2003) e Grund e Nielsen (2008), os quais encontraram evidéncias de
gue profissionais do sexo feminino tém melhor desempenho no trabalho do que

homens.

4.5 Analise comparativa entre o desempenho humano de

profissionais adictos ao trabalho e ndo adictos ao trabalho

A secdo 4.1.5 dedica-se a analisar, comparativamente, o desempenho de
profissionais adictos ao trabalho daqueles considerados ndo adictos ao trabalho.
Para isso, os 57 participantes do estudo foram divididos em dois grupos: utilizando-
se da Régua para Avaliacdo do Constructo da Adicdo ao Trabalho (apresentada na
secdo 3.5), definiu-se que aqueles que obtiveram médias entre 1 e 2,49 no
constructo da adi¢ao ao trabalho foram considerados “Nao workaholics”, enquanto
que aqueles que obtiveram notas entre 2,5 a 4 foram categorizados como

“Workaholics”.

Em seguida, identificou-se o desempenho individual de cada um dos participantes
dos dois grupos a partir da média aferida na Escala de Autoavaliagdo de
Desempenho, categorizando-os de acordo com a Régua para Avaliacdo do

Constructo do Desempenho Humano no Trabalho (apresentada na sec¢ao 3.5).

Os resultados encontrados estao dispostos na Tabela 7.
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Tabela 7: Classificacdo da amostra quanto a Adicdo ao Trabalho e o Desempenho Humano no
Trabalho

Total de e
Individuos Classificacao quanto ao Desempenho
Profissionais 45 “Predominantemente positivo”: 27 individuos (60%)
Workaholics “Levemente positivo”: 18 individuos (40%)

“Predominantemente positivo”: 6 individuos (50%)
12 “Levemente positivo”: 5 individuos (41,7 %)
“Levemente negativo”: 1 individuo (8,3%)

Profissionais Nao
workaholics

Total 57 200% (100% por grupo)

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

E possivel afirmar, a partir dos resultados apresentados na Tabela 7, que
profissionais workaholics e n&o workaholics tém semelhante probabilidade de
demonstrar desempenho positivo ou negativo no contexto pesquisado, uma vez que
0s resultados relativos aos individuos dos dois grupos teve distribuicdo muito

parecida.

No entanto, os resultados comprovam que profissionais workaholics tém
desempenho positivo no ambito da AD&M, 0 que se mostra como uma
consequéncia também positiva para a Organizacao e para o individuo. Tal analise é
validada por Sonnentag e Frese (2002), os quais afirmam que um bom desempenho
profissional é fator essencial para o desenvolvimento da carreira profissional do
individuo e para a insercdo deste no mercado de trabalho, tanto quanto para a

geracdo e manutencdo de vantagem competitiva por parte das organizacoes.

4.6 Relacdes empiricas entre a Adicdo ao Trabalho e o

Desempenho Humano no Trabalho

Apoés analise dos resultados descritivos e correlacionais de cada variavel de
pesquisa em separado partiu-se para a interpretacdo dos resultados das correlacdes
significativas encontradas entre o constructo da Adicdo ao Trabalho e do

Desempenho Humano no Trabalho.
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O teste correlacional de Spearman nao identificou nenhuma relacao significativa
entre algum dos escores fatoriais da Adicdo ao Trabalho (Trabalho Excessivo e
Trabalho Compulsivo) com uma das quatro dimensdes do Desempenho Humano no
Trabalho (Regulacdo do Desempenho; Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa;
Execucdo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho; Autogerenciamento do
Desempenho). Portanto, decidiu-se analisar os resultados dos dois instrumentos de
pesquisa item a item, conforme as Tabelas 8 a 15. Todas elas foram construidas
apenas com o0s itens que demonstraram ao menos uma relacdo significativa com

outro item.

Tabela 8: CorrelagBes significativas entre os itens referentes a Trabalho Excessivo e Regulacdo do
Desempenho

Trabalho Excessivo

2. Muitas vezes 8. Quando me dou
4. Geralmente
Regulacio do Desempenho percebo que estou conta, estou fazendo
gulac P R estou ocupado, . .
trabalhando depois . duas ou trés coisas ao
. tenho muitos
que meus colegas ja mesmo tempo como
assuntos sob meu
pararam de comer, tomar notas e

trabalhar. controle. falar ao telefone.

2. Avalio que o desempenho do meu
trabalho contribui diretamente para a - 0,321* 0,268*
consecucdo da missao e objetivos da
AD&M.

3. Comprometo-me com as metas e _ _ 0,424**
objetivos estabelecidos pela AD&M.

4. Redireciono minhas a¢des em meu -
trabalho em razdo de mudancgas nos 0,357
objetivos da AD&M.

- 0,291*

5. Meu trabalho é importante para o 0,295* 0,314*
desempenho da AD&M.

9. Implemento a¢bes mais adequadas
quando detecto algum erro ou falha em
meu trabalho.

0,271* - -

11. Tomo iniciativas, aproveitando .
oportunidades que possam gerar a 0,325
melhoria dos resultados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Um dos aspectos que evidencia o excesso de trabalho esta em dedicar-se além do
que é exigido pela Organizacdo (SCOTT et. al., 1997). Descobriu-se que o0s
profissionais que se percebem cotidianamente trabalhando mais que seus

companheiros sdo aqueles que também percebem seu trabalho como importante
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para a AD&M, tomam iniciativas e redirecionam suas a¢fes em prol da empresa e

que, ao detectar uma falha em seu trabalho, implementam medidas corretivas.

Avaliar o proprio trabalho como relevante para os resultados da Organizagdo €
também uma caracteristica dos profissionais da AD&M que estdo sempre ocupados
e com muitos assuntos sob seu controle. Este individuo, que quando se da conta
esta fazendo duas ou trés coisas ao mesmo tempo, € comprometido com as metas

estabelecidas pela empresa.

A Tabela 9 apresenta as correlagdes significativas encontradas acerca do Trabalho
Excessivo e do Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa. A partir dela, verifica-se
gue os individuos que sdo adequadamente orientados a realizar suas atividades séao

agueles que se percebem fazendo varias coisas ao mesmo tempo.

Tabela 9: Correlacdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Excessivo e Grau de Esforgo

e Conhecimento da Tarefa

T lho E i
Grau de Esforco e Conhecimento da rabalho Excessivo

8. Quando me dou conta, estou fazendo duas ou
Tarefa trés coisas a0 mesmo tempo como comer, tomar
notas e falar ao telefone.

14. Recebo orientagdes adequadas a realizagdo das
tarefas sob minha responsabilidade.

0,279*

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Os resultados aferidos nas Tabelas 8 e 9 evidenciam uma questao ja levantada em
pesquisas anteriores, quando autores como Serva e Ferreira (2006) descrevem que
o comportamento workaholic é, dentre outros motivos, também provocado por
pressfes da organizacdo, ao passo que esta traca metas cada vez mais ousadas e
em curto prazo para seus colaboradores no cenéario econémico atual. Esse contexto
e compreendido na AD&M quando se percebe, por exemplo, que o suporte fornecido
aos profissionais para a execuc¢ao de suas atividades faz com que estes executem
diversas tarefas ao mesmo tempo, corroborando com os estudos de Johnstone e
Johnston (2005).

A Tabela 10 ilustra as correlagdes significativas encontradas acerca do Trabalho

Excessivo e da Execugéo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho.
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Tabela 10: Correlacbes significativas entre os itens referentes a Trabalho Excessivo e Execucao,

Monitoramento e Revisao do Desempenho.

~ . - Trabalho Excessivo
Execu¢ao, Monitoramento e Revisao do

2. Muitas vezes percebo que estou trabalhando

Desempenho depois que meus colegas ja pararam de trabalhar.

16. Contribuo com alternativas para solucéo de 0,458**
problemas e melhoria de processos da AD&M.

17. Estabeleco intercambio com outras equipes ou
unidades, quando necessério, para garantir o
atingimento dos objetivos organizacionais.

0,398**

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Descobriu-se, a partir das correlagbes apontadas pela Tabela 10, que quanto mais
os profissionais contribuem com alternativas para a solucdo de problemas da
Organizacdo e buscam outras areas da AD&M para garantir que suas metas serao
atingidas, mais eles percebem que estdo trabalhando excessivamente. A partir
disso, € possivel evidenciar que os membros que buscam elevar o desempenho de
suas atividades a partir do trabalho em equipe e da pré-atividade trabalham mais do
que os individuos que optam por trabalhar individualmente e que sdo apaticos

guando se deparam com um problema da empresa.

A Tabela 11 ilustra as correlacdes significativas encontradas acerca do Trabalho

Excessivo e do Autogerenciamento do Desempenho.

Tabela 11: Correlagdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Excessivo e

Autogerenciamento do Desempenho

Trabalho Excessivo
Autogerenciamento do
1. Parece que estou 2. Muitas vezes percebo 4. Geralmente estou
Desempenho ’ numa cqorri da que estou trabalhando ocupado, tenho
contra o reléeio depois que meus colegasja  muitos assuntos sob
81o- pararam de trabalhar. meu controle.

21. Desenvolvo o meu trabalho de - .
acordo com os padrdes e normas - 0,413 0,335
estabelecidos.
22. Utilizo ferramentas e materiais .
disponiveis para a melhoria dos - 0,339 -
resultados de meu trabalho.

(continua)
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Tabela 11: Correlacbes significativas entre os itens referentes a Trabalho Excessivo e
Autogerenciamento do Desempenho

(continuacéo)

23. Planejo acdes de acordo com .
minhas tarefas e rotinas - - 0,264
organizacionais.

26. Estabeleco a relacdo entre a . .
origem e a finalidade do meu 0,316 0,519 -
trabalho.

F
y 6. Dedico mais tempo ao trabalho 8. Quando me dou conta, estou
do que a estar com meus amigos, ter fazendo duas ou trés coisas ao
hobbies ou fazer atividades que me  mesmo tempo como comer, tomar
A dao prazer. notas e falar ao telefone.

21. Desenvolvo o meu trabalho de
acordo com os padrbes e normas - 0,357*
estabelecidos.

25. Estabeleco prioridades em meu
trabalho, definindo agdes, prazos e -0,367** -
recursos necessarios.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

O correto estabelecimento entre a origem e a finalidade do trabalho que esta sendo
executado faz com que os membros da AD&M sintam-se como se estivessem
correndo contra o tempo. Entende-se, portanto, que o fato do membro compreender
0S objetivos e razdes para a realizagdo de suas tarefas provoca nele uma sensacéao
de estar fazendo muita coisa. Esta sensacdo também ocorre naqueles que utilizam

as ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria de seus resultados.

Também foram evidenciadas correlacfes positivas entre a percepcao de trabalho
excessivo e o desenvolvimento do trabalho de acordo com as normas e padrbes
estabelecidos pela Organizacdo. Essa é uma descoberta importante, pois indica que
a AD&M esta exigindo de seus colaboradores padrbes de qualidade que geram,
neles, a percepcao de estarem trabalhando muito. O trabalho em excesso também
acomete aqueles que planejam suas acdes de acordo com as tarefas e rotinas
organizacionais, dando indicios de que a quantidade de atividades em

responsabilidade dos individuos da AD&M ¢ alta.

Por fim, a correlacdo negativa apresentada entre os itens “Dedico mais tempo ao
trabalho do que estar com meus amigos, ter hobbies ou fazer atividades de lazer” e
“Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo acbes, prazos e recursos

necessarios” (coeficiente de correlagao igual a -0,367**), traz a tona o entendimento
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de que quanto menos o colaborador da AD&M prioriza suas atividades no trabalho,
menor € o tempo que ele tem para dedicar-se a questdes extraprofissionais.

As Tabelas 12 a 15, a seguir, dedicam-se a informar as correlagbes significativas
encontradas entre os itens de cada uma das dimensdes do desempenho humano no

trabalho com a dimenséo Trabalho Compulsivo do constructo da adicdo ao trabalho.

Tabela 12: Correlagdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Compulsivo e Regulacéo

do Desempenho

Trabalho Compulsivo

Regulagao do Desempenho 5. Sinto que hé4 algo dentro de mim que me

impulsiona a trabalhar duro.

1. Faco minhas tarefas procurando manter compromisso 0,293*
com a AD&M.

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui

diretamente para a consecugdo da missdo e objetivos da 0,450
AD&M.

4. Redireciono minhas a¢ées em meu trabalho em razéo 0,333*
de mudangas nos objetivos da AD&M.

9. Implemento a¢des mais adequadas quando detecto 0,308*
algum erro ou falha em meu trabalho.

11. Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que 0,404**

possam gerar a melhoria dos resultados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Foram cinco as correlagcbes encontradas entre itens pertencentes a dimensao
Regulacdo do Desempenho, do constructo desempenho humano no trabalho, e a
dimensdo Trabalho Compulsivo, pertencente a variavel adicdo ao trabalho. Todas

sao positivas, caracterizando que estes itens seguem uma mesma direcao.

A partir da Tabela 12, averigua-se que a acao de dar duro nas atividades realizadas
devido a pressdes internas, a qual € um indicador da compulsédo pelo trabalho
(SCOOQOT et. al., 1997; SPENCE e ROBBINS, 1992), leva os membros da AD&M a
manter mais compromisso com a Organizacéo, a perceber seu papel como relevante
para o alcance dos resultados da AD&M, a demonstrar flexibilidade para mudar seu
curso de acdo em razdo de alteracbes nos objetivos da empresa ou de erros que
venha a cometer e a tomar a iniciativa em relacdo a oportunidades de obter um

desempenho melhor do que o atual.
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A Tabela 13 informa as correlagdes significativas encontradas acerca do Trabalho
Compulsivo e do Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa.

Tabela 13: Correlagdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Compulsivo e Grau de

Esforco e Conhecimento da Tarefa

Grau de Esfor¢co e Conhecimento da Trabalho Compulsivo

9. Sinto-me culpado quando tenho um dia mais

Tarefa livre no trabalho.

13. As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me
esforce muito para realiza-las.

-0,384**

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Apenas uma correlacdo foi encontrada entre itens das dimensdes Grau de Esforgo e
Conhecimento da Tarefa e Trabalho Compulsivo. Esta tem carater negativo,
informando que as duas variaveis caminham em sentido contrario. A interpretacao
dos resultados permite afirmar que os membros da AD&M que mais se esforgcam
para realizar suas atividades sdo aqueles que tém menor sentimento de culpa por

ter um dia mais livre no trabalho.

A relacdo exposta acima remete a uma evidéncia de compensacao por parte do
individuo: por ser mais exigido ao executar determinadas tarefas, o profissional
entende ter o direito de ficar mais livre em determinados momentos do horario de
trabalho. Isso ocorre, principalmente, devido aos workaholics passarem elevado
namero de horas trabalhando e/ou pensando no trabalho, fazendo com que
detenham de pouco tempo para descanso e recuperacao do esfor¢co (SCHAUFELI,
TARIS e BAKKER, 2006; SCOOQT et. al., 1997).

A Tabela 14 dedica-se as correlacdes significativas encontradas acerca do Trabalho

Compulsivo e da Execucao, Monitoramento e Revisdo do Desempenho.
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Tabela 14: Correlacdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Compulsivo e Execucéo,

Monitoramento e Revisdao do Desempenho

Execucdo, Monitoramento e Trabalho Compulsivo
5. Sinto que ha algo dentro 9. Sinto-me culpado quando
Revisdo do Desempenho de mim que me impulsiona tenho um dia mais livre no
a trabalhar duro. trabalho.
16. Contribuo com alternativas para solucao
de problemas e melhoria de processos da - -0,286*
AD&M.
17. Estabeleco intercAmbio com outras equipes
ou unidades, quando necesséario, para garantir 0,436™* -
o atingimento dos objetivos organizacionais.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

Segundo as informagfes expostas na Tabela 14, quanto mais os profissionais se
sentem impulsionados a trabalhar duro devido a uma forte motivacao interna, mais
eles buscam estabelecer contato com outras areas e colegas de trabalho no intuito
de elevar seu desempenho. Isso demonstra uma evidéncia entre a compulséo pelo
trabalho e o aumento das intengdes de trabalhar em equipe. Tal fato vai ao encontro
dos estudos de Johnstone e Jonhston (2005), os quais evidenciaram correlagdes
positivas entre a adicdo ao trabalho e a coesdo entre colegas de trabalho,
demonstrando um beneficio do comportamento workaholic para individuos e

Organizacéo.

Ademais, encontrou-se que os membros da AD&M que contribuem com alternativas
para a solucao de problemas e melhorias nos processos da Organizacédo sentem-se

menos culpados quando encaram um dia mais tranquilo de trabalho.

A Tabela 15 expbe as correlacbes significativas encontradas acerca do Trabalho

Compulsivo e do Autogerenciamento do Desempenho.
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Tabela 15: Correlagdes significativas entre os itens referentes a Trabalho Compulsivo e

Autogerenciamento do Desempenho

Trabalho Compulsivo

Autogerenciamento do Desempenho 5. Sinto que h4 algo dentro de mim que me

impulsiona a trabalhar duro.

20. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na
consecucdo de tarefas e rotinas relacionadas ao meu 0,384**
trabalho.

23. Planejo agdes de acordo com minhas tarefas e rotinas

Y 0,265*
organizacionais.
27. Avalio que a busca pela melhoria de meu
desempenho me motiva a tentar fazer um trabalho 0,331*

melhor.

Fonte: Elaborado pelo autor (2013).

A Tabela 15 traz a tona que os individuos que sentem que ha motivagdes internas
gue o levam a trabalhar duro, planejam suas atividades de acordo com as tarefas
gue tém gue executar e avaliam positivamente o seu desempenho em relagcédo a sua

rotina de trabalho.

Além disso, a correlagédo entre os itens “Avalio que a busca pela melhoria do meu
desempenho me motiva a tentar fazer um trabalho melhor” e “Sinto que ha algo
dentro de mim que me impulsiona a trabalhar duro” (coeficiente de correlagéo igual a
0,331*) permite interpretar que uma das razdes para a existéncia da presséo interna
que leva o profissional a trabalhar duro é a busca constante pela melhoria de seu

desempenho.

Esse entendimento € corroborado pelo perfil da AD&M Consultoria Empresarial, a
qual, por ser uma empresa que tem como principal negécio a formacdo de
competéncias em seus membros, exige com que eles demonstrem evolugdo em seu
desempenho dia apo6s dia. Em mais uma ocasido, o resultado encontrado demonstra
evidéncias de que a cultura da Organizacdo e o0 seu ambiente de negdcio tém
relagdo com a demonstracdo do comportamento workaholic por parte dos membros

gue nela atuam.

O Capitulo 4 promoveu a exposicao e analise dos resultados acerca dos constructos
da Adicdo ao Trabalho e do Desempenho Humano no Trabalho, bem como de suas
relacbes empiricas no ambito da AD&M Consultoria Empresarial. Tem-se como

entendimento que as duas variaveis tém relacdes entre si, tanto no que se refere ao
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Desempenho Humano no Trabalho com o Trabalho Excessivo, quanto com o

Trabalho Compulsivo.

Em seguida, no Capitulo 5, serdo apresentadas as conclusfes a que o autor chegou
a partir dos resultados da pesquisa e discutidas recomendacdes para futuros

estudos na area tematica.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo se propos a “Identificar as relagbes empiricas estabelecidas entre
as variaveis ‘adicao ao trabalho’ e ‘desempenho humano no trabalho’ no ambito da
AD&M Consultoria Empresarial”. Este objetivo foi considerado atingido, uma vez que
os resultados da pesquisa permitiram que as relacbes entre os dois constructos
fossem estabelecidas pelo autor.

A partir dos resultados da pesquisa, identificou-se que existe uma grande
quantidade de profissionais adictos ao trabalho no ambito da AD&M Consultoria
Empresarial, sendo a principal explicacdo para esse resultado encontrada no

Trabalho Excessivo.

Em relacdo ao Desempenho Humano no Trabalho, descobriu-se que o perfil comum
a AD&M é de profissionais que relatam ter desempenho positivo no exercicio de sua
profissdo. Na andlise do desempenho dos individuos adictos ao trabalho em
comparacdao ao dos nado adictos ao trabalho, ambos demonstraram desempenhar
bem suas fun¢des dentro da Organizacao, concluindo-se que os profissionais podem
ter resultados positivos no exercicio de suas atividades independentemente de
serem workaholics ou ndo. O resultado é compreensivel, ja que o desempenho
humano no trabalho é explicado ndo apenas por uma Unica variavel antecedente,
mas sim por um conjunto delas, o que faz com que esse constructo tenha carater
multicausal. N&o surpreendentemente, relacbes empiricas entre a Adicdo ao
Trabalho e o Desempenho Humano no Trabalho foram encontradas, o que atesta

evidéncias de que uma € importante para explicar a ocorréncia da outra.

O fato de profissionais da AD&M considerados adictos ao trabalho terem tambéem
demonstrado bom desempenho profissional leva ao entendimento de que
consequéncias positivas para o individuo e para a Organizacdo, como a
possibilidade de ascensdo de carreira e a criacdo de vantagens competitivas,

respectivamente, podem ser aguardadas pelos gestores da empresa.

Devido ao presente estudo ter privilegiado a investigacdo entre apenas dois
constructos, ele ndo abarca a interpretagdo de consequéncias negativas para o

individuo workaholic, as quais sdo amplamente discutidas no estado da arte, como,



72

por exemplo, a saude fisica e mental, a qualidade dos relacionamentos
extraprofissionais e a felicidade do individuo.

Além disso, as conclusfes encontradas ndo podem ser generalizadas e atribuidas a
outras organizagfes, uma vez que o estudo contou com uma amostra pequena e

restrita ao contexto da AD&M Consultoria Empresarial.

E importante que préximos estudos sejam realizados no intuito de identificar e
explicar quais sdo os fatores antecedentes a adicdo ao trabalho no ambito da
AD&M, j& que a presenca desse comportamento, amplamente confirmada por este
estudo, pode vir a trazer consequéncias negativas para o colaborador dessa

Organizacéo, as quais também tém que ser investigadas melhor.

Ademais, sugere-se aos pesquisadores do constructo da Adicdo ao Trabalho que
expandam a pesquisa acerca das relacfes entre esse fenbmeno e o desempenho
humano no trabalho para outras organiza¢gbes, uma vez que a literatura carece de
investigagBes empiricas que permitam generalizar o conhecimento acerca dessas

duas variaveis.

Por fim, espera-se ter fomentado, com esta pesquisa, o0 debate acerca das relacdes
entre dois importantes constructos para as organizacdes modernas, bem como ter
fornecido insumos fidedignos para a elaboracédo de politicas e préaticas de Recursos
Humanos adequadas a realidade da AD&M Consultoria Empresarial no que tange a
Adicao ao Trabalho e ao Desempenho Humano no Trabalho.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario DUWAS e Escala de Autoavaliacéo de

Desempenho

Ola, membro da AD&M Consultoria Empresarial!

Este questionario é uma das etapas do projeto de pesquisa realizado por George
Laporta, aluno do curso de Administracdo da Universidade de Brasilia, intitulado
como “ADICAO AO TRABALHO E DESEMPENHO HUMANO: ESTUDO DE CASO
EM UMA EMPRESA JUNIOR DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA”.

O objetivo desse trabalho é o de identificar as relacdes empiricas estabelecidas
entre as variaveis “vicio em trabalho” e “desempenho humano no trabalho”, ou seja,
analisar se o fato de um individuo demonstrar o comportamento workaholic afeta

positiva ou negativamente em seu desempenho individual no trabalho.

A primeira parte do questionario visa identificar a demonstracdo ou ndo do
comportamento workaholic por parte do individuo, enquanto a segunda mensura a
sua percepcdo sobre seu préoprio desempenho no exercicio de suas tarefas e

atribuicbes na AD&M Consultoria Empresarial.

Para responder ao questionario, basta seguir o comando de cada uma das questdes

e, ao final, clicar no botao “Enviar”.

Evite deixar questbes em branco. A sua participacdo € essencial para 0 sucesso
deste trabalho!

Obrigado!

Comportamento Workaholic

Para cada afirmativa abaixo, marque, na escala de 1 a 4, o quanto é frequente, em
sua rotina, o comportamento apresentado, sendo 1 (nunca) e 4 (todos os dias).
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1. Parece que estou numa corrida contra o relégio.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

2. Muitas vezes percebo que estou trabalhando depois que meus colegas ja pararam
de trabalhar.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

3. Para mim é importante trabalhar duro, inclusive quando ndo desfruto do que
estou fazendo.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

4. Geralmente estou ocupado, tenho muitos assuntos sob meu controle.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

5. Sinto que ha algo dentro de mim que me impulsiona a trabalhar duro.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

6. Dedico mais tempo ao trabalho do que estar com meus amigos, ter hobbies ou fazer
atividades que me dao prazer.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

7. Sinto-me culpado quando nao estou trabalhando em alguma coisa.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias
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8. Quando me dou conta, estou fazendo duas ou trés coisas a0 mesmo tempo como
comer, tomar notas e falar ao telefone.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

9. Sinto-me culpado quando tenho um dia mais livre no trabalho.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

10.  E dificil relaxar quando néo estou trabalhando.

Nunca 1 2 3 4 Todos os dias

Desempenho Humano no Trabalho

Para cada afirmativa abaixo, marque, na escala de 1 a 10, o quanto vocé concorda
com a afirmativa, sendo 1 (discordo totalmente) e 10 (concordo totalmente).

1. Fago minhas tarefas buscando manter compromisso com esta Organizacao.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a
consecuc¢ao da missdo e objetivos desta Organizagao.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela AD&M.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente
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4. Redireciono minhas acées em meu trabalho em razao de mudangas nos objetivos
da AD&M.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

5. Meu trabalho é importante para o desempenho da AD&M.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

6. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha &rea de
atuacao.

Discordo 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 Concordo

Totalmente Totalmente

7. Mantenho um canal permanente de comunicacdo, favorecendo a interagdo com
outras pessoas.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

8. Direciono minhas agdes para realizar o meu trabalho com economia de recursos.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

9. Implemento acdes mais adequadas quando detecto algum erro ou falha em meu
trabalho.

Discordo 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 Concordo

Totalmente Totalmente

10.  Euseio que é esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente
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11.  Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a melhoria
dos resultados.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

12.  Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado de
mim.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

13.  As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito para
realiza-las.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente
14.  Recebo orientagdes adequadas a realizacao das tarefas sob minha
responsabilidade.
Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

15.  Direciono minhas agdes a partir do conhecimento da estrutura e das politicas
da empresa.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 ? 10 Totalmente
16.  Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de
processos da AD&M.
Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 ? 10 Totalmente

17.  Estabelego intercdmbio com outras equipes ou unidades, quando necessario,
para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente
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18.  Sao realizados encontros e reunides de grupos entre mim e meus
colegas/pares e chefia para discussao e avaliagdo das acdes e tarefas realizadas.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

19.  Percebo o impacto de minhas agdes e do resultado do meu trabalho sobre as
outras dreas da AD&M.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

20.  Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucao de tarefas e
rotinas relacionadas ao meu trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 ? 10 Totalmente
21.  Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas estabelecidos.
Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 ? 10 Totalmente

22.  Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos resultados de
meu trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

23.  Planejo a¢des de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.

Discordo 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 Concordo

Totalmente Totalmente

24.  Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente
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25.  Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo agdes, prazos e recursos
necessarios.

Discordo Concordo
Totalmente 2 3 6 7 8 9 10 Totalmente

26.  Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Totalmente

27.  Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar
fazer um trabalho melhor.

Discordo 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 Concordo

Totalmente Totalmente




